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Abstract 
 
The purpose of this research is to examine whether internal auditors’ job performance 
and/or job satisfaction are related to differences in the personality variable locus-of-control.  
The data of the study was collected  from the  firms’  internal auditors at Central Java  
who completed and returned the questionnaires. The data was gotten by distributing the 
questionnaires directly to the respondents. 500 questionnaires was distributed and 80  of 
them (19,20%) was used as the analysis samples. The data analysis used was Mann-Whitney 
Test  in SPSS ver. 15.0.  
The study finds that those internal auditors with internal locus of control appear to 
outperform cohorts with external traits. Contrary to expectations, reported job satisfaction 
levels for internals are not significantly different from sample members with external locus of 
control.  
 
Keywords: Locus of Control, Job satisfaction, Job Performance, Internal auditor. 
 
 
 
 
 
 
 
 
vi
Abstraksi 
 
Tujuan dari studi ini adalah untuk menganalisis apakah kinerja 
dan kepuasan kerja internal auditor berhubungan dengan perbedaan 
locus of control. 
Data dari penelitian ini dikumpulkan dari internal auditor perusahaan-perusahaan yang 
ada di Jawa Tengah yang melengkapi dan mengembalikan kuesioner. Data diperoleh dengan 
membagikan secara langsung kepada internal auditor. Sebanyak 500 kuesioner telah 
dibagikan dan 80 (19,20%) kuesioner digunakan sebagai sampel untuk analisis. Analisis data 
dengan Uji Mann-Whitney dalam SPSS ver.15.0. 
Hasil penelitian menemukan bahwa internal auditor yang memiliki locus of control 
internal memiliki kinerja yang lebih tinggi dari internal auditor yang memiliki locus of 
control eksternal. Bertolak belakang dengan hipotesis, level kepuasan kerja untuk internal 
auditor yang memiliki locus of control internal secara statistic tidak berbeda dengan internal 
auditor yang memiliki locus of control eksternal.  
 
Kata Kunci : Locus of Control, Kinerja, Kepusan kerja, Internal auditor. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Auditor merupakan profesi yang lahir dan besar dari tuntutan publik akan adanya 
mekanisme komunikasi independen antara entitas ekonomi dengan para stakeholder terutama 
berkaitan dengan akuntabilitas entitas yang bersangkutan. Jasa profesional auditor digunakan 
oleh publik  atau pengguna laporan keuangan sebagai salah satu bahan dalam pengambilan 
keputusan ekonomi.  
Auditor adalah seseorang yang memiliki kualifikasi tertentu dalam melakukan audit 
atas laporan keuangan dan kegiatan suatu perusahaan atau organisasi. Menurut Yusup (2007), 
auditor dapat dibedakan menjadi tiga jenis, yaitu : 
1. Auditor pemerintah adalah auditor yang bertugas melakukan audit atas keuangan 
negara pada instansi – instansi pemerintah. Di Indonesia audit ini dilakukan oleh 
Badan Pemeriksa Keuangan (BPK). 
2. Eksternal auditor atau akuntan publik adalah seorang praktisi dan gelar profesional 
yang diberikan kepada akuntan di Indonesia yang telah mendapat izin untuk 
memberikan jasa audit umum dan review atas laporan keuangan, audit kinerja, dan 
audit khusus serta jasa nonassurance seperti jasa konsultasi, jasa kompilasi, jasa 
perpajakan. Jasa-jasa yang ditawarkan oleh akuntan publik  ini dilakukan pada 
perusahaan terbuka, yaitu perusahaan yang go public, perusahaan-perusahaan 
besar dan juga perusahaan kecil serta organisasi-organisasi yang tidak bertujuan 
mencari laba. Praktik akuntan publik harus dilakukan melalui suatu Kantor 
Akuntan Publik (KAP).  
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3. Internal auditor merupakan auditor yang bekerja pada suatu perusahaan dan oleh 
karenanya berstatus sebagai pegawai pada perusahaan tersebut. Tugas utamanya 
ditujukan untuk membantu manajemen perusahaan tempat dimana ia bekerja.  
Memasuki era globalisasi dimana persaingan dalam dunia usaha semakin ketat, 
perusahaan diharuskan membuat kebijakan dan strategi yang tepat untuk memanfaatkan 
secara optimal penggunaan berbagai sumber dana dan sumber daya yang ada. Halim (2004), 
menjelaskan bahwa kegiatan perusahaan diharapkan dapat berjalan dengan baik, mempunyai 
tingkat efisiensi yang cukup tinggi, dan hasil yang efektif. Oleh karena itu diperlukan internal 
auditing dalam perusahaan untuk dapat menilai kegiatan yang berkaitan dengan bisnis yang 
ada di perusahaan. Dalam hal ini peranan internal auditing dapat diartikan sebagai kegiatan 
penilaian yang independen, yang ada dalam organisasi, dilakukan dengan cara memeriksa 
akuntansi, keuangan, dan kegiatan lain untuk memberikan jasa kepada manajemen (Halim, 
2004).    
Sejak akhir tahun 1990-an (Nagy dan Cenker, 2002), The Institute of Internal Auditor 
telah mengadopsi fungsi baru dari internal auditor. Internal auditor bukan lagi sebagai 
watchdog tetapi sebagai konsultan yang dapat memberikan nilai tambah (add value) bagi 
operasional perusahaan. Fungsi internal auditor yang secara tradisional sebagai pendeteksi 
pengendalian telah bergeser yaitu sebagai mitra atau konsultan intern sehingga keberadaan 
internal auditor diapresiasi secara positif sebagai problem solver dan agent of change 
(Sardjono, 2007).  
Pergeseran fungsi tersebut menuntut internal auditor harus mampu menjawab 
tantangan dengan meningkatkan kualitas kerjanya sehingga keberadaannya dapat 
memberikan nilai tambah yang signifikan, efisien, dan efektif. Di lain pihak, perusahaan 
mengandalkan fungsi departemen internal audit untuk membantu memastikan bahwa proses 
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menajemen risiko, lingkup pengendalian secara keseluruhan dan efektivitas kinerja dari 
proses usaha telah konsisten dengan ekspektasi menajemen.  
Dengan demikian terjadi pergeseran peranan internal auditor, yaitu dari sekedar 
pelaksana fungsi penilai (appraisal) pelaksanaan kepatuhan yang cenderung memperlakukan 
auditee sebagai obyek, ke arah peran penjamin (assurance) melalui perannya sebagai 
konsultan, sehingga dalam pelaksanaan audit, internal auditor tidak sekedar dituntut 
 menemukan permasalahan namun sekaligus menjadi bagian dari solusi dan memberikan 
usulan perbaikan. Meningkatnya peran internal auditor tidak lepas dari kasus yang terjadi 
pada Enron sehingga telah menarik perhatian baik Security Exchange Commission maupun 
perusahaan – perusahaan untuk meningkatkan fungsi internal auditor dan menghilangkan 
outsourching fungsi internal audit (Kwon and Banks, 2002). 
Departemen internal audit di banyak perusahaan dengan bercermin pada tren dunia 
akuntan publik (Lemon et al., 2000), mengkaji ulang cara internal auditor memberikan 
pelayanan jasa audit bagi perusahaannya. Contoh dari berbagai upaya yang dilakukan untuk  
mengkaji ulang internal audit seperti yang ditekankan dalam literatur – literatur praktis 
beberapa tahun terakhir ini seperti di perusahaan Aetna life and Casualty (Harrington dan 
Shepard, 1996; Harrington, 1997). Perusahaan ini menata ulang departemen internal auditnya 
dengan cara meninggalkan budaya lama, menciptakan standar norma baru bagi departemen, 
menciptakan kemitraan dengan pelanggan, menyederhanakan proses audit, menciptakan 
paket konferensi yang terbuka, mengadopsi pengauditan stop-and-go, menghilangkan 
pekerjaan yang berulang - ulang, mengurangi dokumentasi, memaksimalkan sumber daya 
manusia, pelatihan keahlian perangkat lunak.  
Upaya yang juga dilakukan oleh perusahaan keuangan CNA (Mc Donald dan 
Colombo, 2001) dalam menata ulang departemen internal auditnya, berfokus pada beberapa 
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langkah kunci yaitu mengidentifikasi ekspektasi stakeholder, menentukan faktor – faktor  
pendorong nilai, mengembangkan penyesuaian model sumber daya manusia, melaksanakan 
analisis gap. Perusahaan Asea Brown Boveri (Plumly dan Dudley, 2002), menata ulang 
departemen internal auditnya berfokus pada bagaimana mempekerjakan internal auditor yang 
tepat, memperbaiki proses audit, menggunakan platform elektronik, fokus pada kolaborasi. 
Perusahaan John Hancock Financial Service (Robitaille, 2004), menata ulang departemen 
internal auditnya dengan cara menetapkan kerangka ERA (End-Result-Auditing) sebagai 
dasar semua operasi, mengadakan pelatihan pengendalian, memperbaiki praktek audit, 
pengembangan staf audit.  
Seperti yang ditekankan oleh Harrington dan Shepard (1996) dan juga oleh Mc 
Donald dan Colombo (2001, p. 71), bagian integral dari proses penataan ulang adalah 
mendefinisikan secara jelas ekspektasi kinerja, sementara dalam waktu yang bersamaan, 
memperbaiki potensi untuk pengembangan karir yang ditujukan bagi para anggota tim 
internal audit. Lebih lanjut, MacDonald dan Colombo (2001) secara spesifik menjelaskan 
bahwa salah satu tujuan dari perusahaan yang paling menantang adalah untuk menarik, 
mengembangkan secara terus menerus, dan mempertahankan para internal auditor yang sudah 
berpengalaman dalam perusahaannya.  
Hasil penelitian mengenai hubungan struktur tugas dengan Locus of Control  pada 
perusahaan Big Six (sekarang Big Four) (Hyatt dan Prawitt, 2001), menyatakan bahwa bagi 
para auditor yang berasal dari perusahaan yang cenderung tidak terstruktur, auditor yang 
memiliki kecenderungan Locus of Control internal (keyakinan bahwa hasil lebih didasari oleh 
perilaku atau input mereka) berkinerja lebih baik daripada auditor dengan Locus of Control 
eksternal. Hyatt dan Prawitt (2001) juga menyatakan bahwa Locus of Control internal secara 
signifikan berhubungan dengan tingkat pengalaman untuk perusahaan yang cenderung tidak 
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terstruktur, namun tidak demikian pada perusahaan yang lebih terstruktur. Hal ini 
menunjukkan bahwa hubungan antara Locus of Control dan tingkat pengalaman di dalam 
perusahaan yang tidak terstruktur bisa menjadi fungsi adanya kepuasan kerja yang lebih 
tinggi bagi auditor yang memiliki Locus of Control internal dalam lingkungan perusahaan 
yang tidak terstruktur. 
Kartika dan Wijayanti 2007 meneliti tentang pengaruh kinerja auditor dan penerimaan 
perilaku disfungsional audit. Hasil analisis terhadap sampel yang terdiri dari 140 auditor di 
Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta menjelaskan bahwa karakteristik individual 
auditor mempengaruhi secara signifikan kinerja auditor, dimana auditor yang memiliki Locus 
of Control internal berkinerja lebih baik dari auditor yang memiliki Locus of Control 
eksternal. 
Berdasarkan sampel yang terdiri dari 50 orang internal auditor yang berasal dari enam 
perusahaan AS yang berkedudukan di wilayah Midwest, penelitian yang dilakukan oleh 
Dennis M. Patten (2005) menjelaskan bahwa, studi ini memberikan hasil yang sama seperti 
yang dikemukakan oleh Hyatt dan Prawitt (2001). Hasilnya menyatakan bahwa internal 
auditor dengan kecenderungan Locus of Control internal memiliki kinerja yang lebih baik 
dari internal auditor  yang memiliki Locus of Control eksternal. Akan tetapi, hasil penelitian 
tersebut bergantung pada bagaimana cara mengkategorikan Locus of Control internal.  
Tingkat kepuasan kerja bagi internal auditor dengan Locus of Control internal 
(terlepas dari skema klasifikasi yang digunakan) tidak berbeda secara signifikan dari anggota 
sampel internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal. Namun demikian, internal 
auditor yang memiliki konflik yang nyata antara Locus of Control mereka dan persepsi 
mereka terhadap tingkat struktur audit menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang secara 
signifikan lebih rendah daripada internal auditor yang tanpa konflik semacam itu.  
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Berdasarkan pada hasil penelitian terdahulu, studi ini akan meneliti karakteristik  
variabel locus of control dan implikasinya terhadap kinerja dan kepuasan kerja internal 
auditor, sehingga dapat memberikan wawasan yang berguna dan dapat membantu departemen 
internal audit dan perusahaan di Indonesia untuk menciptakan kinerja dan kepuasan kerja 
yang lebih baik dan kemampuan untuk mempertahankan staf internal auditornya.  
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan hasil penelitian Hyatt dan Prawitt (2001) dan Dennis M. Patten (2005), 
studi ini mencoba meneliti kembali variabel-variabel kinerja dan kepuasan kerja internal 
auditor. Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan oleh Dennis M. 
Patten (2005) terhadap internal auditor yang bekerja pada departemen internal audit 
perusahaan-perusahaan di USA.  
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang di lakukan oleh Dennis M. Patten 
(2005) terletak pada lokasi penelitian, teknik pengumpulan data, serta jumlah dan perusahaan. 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah personally administered 
questionnaires. Dengan metode ini paket survei disampaikan dan dikumpulkan langsung oleh 
peneliti, sehingga peneliti berhubungan langsung dengan responden dan memberikan 
penjelasan seperlunya mengenai tujuan survei dan pertanyaan yang kurang dipahami oleh 
responden sedangkan Denis M. Patten menggunakan teknik mail survey. Penelitian Dennis 
M. Patten (2005) dilakukan pada 6 perusahaan manufaktur di USA, sedangkan penelitian ini 
dilakukan pada 59 perusahaan besar baik manufaktur maupun jasa serta bank di Indonesia 
yang berkedudukan di wilayah Jawa Tengah. 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka permasalahan yang akan diteliti dapat 
dirumuskan dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut :  
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1. Apakah internal auditor yang memiliki Locus of Control internal akan 
menunjukkan tingkat kinerja lebih tinggi dibandingkan auditor internal yang 
memiliki Locus of Control eksternal? 
2. Apakah internal auditor yang memiliki Locus of Control internal akan mengalami 
tingkat kepuasan kerja lebih tinggi dibandingkan internal auditor yang memiliki 
Locus of Control eksternal?  
1.3. Tujuan Penelitian 
1. Menganalisis apakah Locus of Control berdampak terhadap kinerja internal auditor. 
2. Menganalisis apakah Locus of Control  berdampak terhadap kepuasan kerja internal 
auditor. 
1.4. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:  
1. Penelitian ini diharapkan akan dapat menjadi kontribusi praktis bagi perusahaan 
sehingga perusahaan dapat lebih efektif dalam memberdayakan karyawan khususnya 
departemen internal audit.  
2. Penelitian ini diharapkan akan dapat bermanfaat bagi para supervisor dalam 
hubungannya dengan tindakan supervisi yang mereka lakukan terhadap internal 
auditor berdasarkan pada Locus of Control.  
3. Bagi akademisi, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dalam  melihat 
perilaku internal auditor dalam menghadapi tantangan yang mungkin akan dihadapi 
dalam pekerjaannya, selain itu dapat menjadi  kontribusi tambahan terhadap 
pengembangan teori dalam literatur akuntansi tentang karakteristik individu auditor 
dalam hubungannya dengan kinerja dan kepusan kerja. Hasil penelitian ini juga dapat 
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menjadi acuan bagi penelitian lebih lanjut mengenai kinerja dan kepuasan kerja yang 
dipengaruhi oleh Locus of Control. 
1.5. Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan tesis dibagi dalam lima bagiam utama, yaitu: 
Bab I membahas pendahuluan, yaitu tentang fenomena empiris yang menjadi latar belakang 
penelitian. Selanjutnya bab tersebut akan menguraikan perumusan masalah, tujuan penelitian,  
manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
Bab II membahas teori dan konsep yang terkait dengan penelitian antara lain teori dan konsep 
mengenai internal audit, Locus of Control, kinerja, kepuasan kerja, dan review penelitian 
terdahulu. Selain itu juga dibahas kerangka pemikiran teoritis  dan pengembangan hipotesi 
penelitian.  
Bab III membahas metodologi yang digunakan dalam penelitian, terdiri dari disain penelitian, 
populasi dan sampel penelitian, lokasi penelitian, prosedur pengumpulan data, variabel 
penelitian dan definisi operasional variabel dan teknik analisis.  
Bab IV membahas hasil penelitian dan pembahasan,  antara lain deskripsi data, profil 
responden,  uji kualitas data, uji homogenitas varian, uji normalitas, pengujian hipotesis, dan 
penjelasan yang mendukung dalam rangka pengambilan kesimpulan penelitian. 
Bab V membahas kesimpulan dan saran, serta keterbatasan dari hasil penelitian.
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BAB II 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
Berbagai literatur dan hasil penelitian yang menguji pengaruh Locus of 
Control terhadap kinerja dan kepuasan kerja akan dibahas dalam bab ini. Kajian 
teoritis dan berbagai hasil penelitian tersebut merupakan landasan teoritis bagi 
pengembangan model dalam kerangka pemikiran hipotesis dan perumusan 
hipotesis pada penelitian ini.  
 
2.1 Telaah Teori 
2.1.1. Akuntansi Keperilakuan (Bahavioral Accounting) 
Kontributor utama terhadap ilmu keperilakuan adalah psikologi, sosiologi 
dan psikologi sosial yang mana mencoba menggambarkan dan menjelaskan 
perilaku manusia walaupun secara keseluruhan ketiga disiplin tersebut memiliki 
perbedaan perspektif mengenai kondisi manusia.  Psikologi terutama adalah 
disiplin ilmu dengan kajian bagaimana cara seorang individu bertindak. Di pihak 
lain, sosiologi  dan psikologi sosial, memusatkan perhatian pada perilaku 
kelompok sosial. Penekanan keduanya adalah pada interaksi antara orang – orang, 
dan bukan pada rangsangan fisik. Perilaku diterangkan dalam kaitannya dengan 
hubungan sosial, pengaruh sosial dan dinamika kelompok (Siegel dan Marconi, 
1986). 
Akuntansi keperilakuan lebih fokus kepada hubungan antara perilaku 
manusia dan sistem akuntansi (Ikhsan dan Ishak, 2005). Ruang lingkup akuntansi 
keperilakuan terdiri dari: 
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1. Aplikasi dari konsep ilmu keperilakuan terhadap disain dan konstruksi 
sistem akuntansi, 
2. Studi tentang reaksi manusia terhadap format dan isi laporan 
akuntansi, 
3. Cara dengan mana informasi diproses untuk membantu dalam 
pengambilan keputusan, 
4. Pengembangan teknik yang dapat mengkomunikasikan perilaku para 
pemakai data, dan 
5. Pengembangan strategi untuk memotivasi dan mempengaruhi perilaku, 
cita – cita, serta tujuan dari orang – orang yang menjalankan 
organisasi. 
Berikut ini dijelaskan faktor – faktor sosiologi, psikologi, dan psikologi 
sosial yang relevan dengan akuntansi keperilakuan (Siegel dan Marconi, 1989). 
Faktor – faktor ini meliputi sikap, motivasi, persepsi, pembelajaran, dan 
kepribadian. Berikut penjelasannya: 
a) Sikap 
Sikap adalah suatu hal yang mempelajari mengenai seluruh tendensi 
tindakan, baik yang menguntungkan maupun kurang menguntungkan, tujuan 
manusia, obyek, gagasan, atau situasi. 
b) Motivasi 
Motivasi merupakan proses yang ikut menentukan intensitas, arah, dan 
ketekunan individu dalam usaha mencapai sasaran. 
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c) Persepsi 
Persepsi adalah bagaimana orang-orang melihat atau menginterpretasikan 
peristiwa, obyek, serta manusia. 
d) Pembelajaran 
Pembelajaran didefinisikan sebagai proses dimana perilaku baru 
diperlukan. 
e) Kepribadian 
Kepribadian mengacu pada bagian karakteristik psikologi dalam diri 
seseorang yang menentukan dan mencerminkan bagaimana orang tersebut 
merespons lingkungannya. Kepribadian adalah inti sari dari perbedaan individu. 
Para akuntan, peneliti operasional dan ahli manajemen telah 
mengembangkan faktor-faktor psikologi dan psikologi sosial untuk masalah 
pengendalian. Ilmu sosiologi dan psikologi juga dikonsentrasikan pada 
pengendalian seperti halnya sosial dan fenomena personal (Hopwood, 1974). 
Studi telah menunjukkan korelasi positif yang kuat antara Locus of  
Control eksternal dan kemauan untuk menggunakan penipuan atau manipulasi 
untuk meraih tujuan personal (Gable dan Dangello, 1994; Solar dan Bruehl, 
1971). Dalam konteks auditing, penipuan atau manipulasi akan dilakukan dalam 
bentuk memanipulasi proses audit dalam upaya untuk mencapai tujuan kinerja 
individual. Pengurangan kualitas audit yang dihasilkan dari kegiatan ini 
dipandang sebagai perlunya pengorbanan dalam upaya bagi individu untuk 
survive dalam lingkungan audit (Donelly et.al, 2003). (Kelly dan Margheim 1990, 
dalam Maryanti, 2005) menjelaskan bahwa auditor yang memiliki  Locus of 
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Control eksternal cenderung terkait RAQ behavior (Reduction Audit Quality) 
daripada auditor yang memiliki Locus of Control internal. RAQ behavior adalah 
tindakan yang diambil oleh auditor untuk efektifitas pengumpulan bukti. 
Efektifitas audit ini terpengaruh karena auditor memilih untuk tidak melakukan 
langkah program audit sama sekali atau melakukan langkah program audit dengan 
tidak lengkap.  
 
Teori Sikap dan Perilaku 
Teori sikap dan perilaku dikembangkan oleh Triandis (1971) yang 
menyatakan bahwa perilaku ditentukan oleh sikap, aturan-aturan sosial dan 
kebiasaan. Sikap terdiri dari komponen kognitif yaitu keyakinan, komponen 
afektif yaitu suka atau tidak suka, berkaitan dengan apa yang dirasakan dan 
komponen perilaku yaitu bagaimana seorang ingin berperilaku terhadap sikap. 
Sikap menurut Fishbein dan Ajzen (1975) adalah: 
1. Sikap dapat dipelajari,  
2. Sikap mendefinisikan prediposisi kita terhadap aspek-aspek yang 
terjadi di dunia,  
3. Sikap memberikan dasar perasaan bagi hubungan antara pribadi kita 
dengan orang lain,  
4. Sikap diatur dan dekat dengan inti kepribadian.  
Banyak penelitian telah dilakukan yang berusaha mengkaitkan antara sikap 
terhadap sesuatu dengan perilaku obyek sikap itu sendiri. Salah satu contoh adalah 
penelitian yang dilakukan oleh Martin dan Salovey (1996) yang meneliti sikap 
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terhadap kematian yang dikaitkan dengan perilaku yang berkaitan dengan 
kesehatan dan menemukan hasil bahwa korelasi antara sikap terhadap kematian 
dengan latihan fisik (olah raga), sikap dengan perilaku minum alkohol serta sikap 
dengan perilaku mengendarai mobil setelah minum alkohol.  
Menurut Robbins (2003) sikap adalah pernyataan-pernyataan evaluatif, 
baik yang menguntungkan atau tidak menguntungkan tentang obyek, orang, atau 
peristiwa. Sikap mencerminkan bagaimana seseorang merasakan sesuatu, 
sehingga dengan memandang tiga komponen yang tersusun, yaitu kognitif, 
afektif, dan perilaku, sangat membantu dalam memahami kerumitan sikap dan 
hubungan potensial antara sikap dan perilaku. Dalam organisasi, sikap bersifat 
penting karena mempengaruhi perilaku.  
Perilaku adalah sikap yang diekspresikan (expressed attitudes). Perilaku 
dengan sikap saling berinteraksi, saling mempengaruhi satu dengan yang lain. 
Perilaku merupakan fungsi karakteristik individu dan lingkungan. Karakteristik 
individu meliputi berbagai variabel seperti motif, nilai-nilai, sifat kepribadian, dan 
sikap yang saling berinteraksi satu sama lain dan kemudian berinteraksi pula 
dengan faktor-faktor lingkungan dalam menentukan perilaku. 
 
Teori Atribusi 
Teori atribusi menjelaskan bagaimana cara menentukan penyebab atau 
motif perilaku seseorang (Robbins, 1996). Teori ini diarahkan untuk 
mengembangkan penjelasan dari cara – cara menilai orang secara berlainan, 
tergantung makna apa yang dihubungkan (atribusi) ke suatu perilaku tertentu 
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(Robbins, 1996). Teori ini mengacu pada bagaimana seseorang menjelaskan 
penyebab perilaku orang lain atau diri sendiri (Luthans, 1998 dalam Noor A, 
2003), yang ditentukan apakah dari internal atau eksternal. 
Dalam mengamati perilaku seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan 
secara internal (misal kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal 
keberuntungan, kesempatan dan lingkungan). Perilaku yang disebabkan secara 
internal adalah perilaku yang diyakini berada dibawah kendali pribadi dari diri 
individu yang bersangkutan. Perilaku secara eksternal dilihat sebagai hasil dari 
sebab – sebab luar yaitu terpaksa berperilaku karena situasi (Robbins, 1996). 
Penyebab perilaku dalam persepsi sosial dikenal sebagai dispositional 
attribution dan situational attribution atau penyebab internal dan eksternal 
(Robbins, 1996). Disposition attribution atau penyebab internal mengacu pada 
aspek perilaku individu, sesuatu yang ada dalam diri seseorang seperti sifat 
pribadi persepsi diri, kemampuan motivasi. Situational attribution atau penyebab 
eksternal mengacu pada lingkungan yang mempengaruhi perilaku, seperti kondisi 
sosial, nilai sosial, pandangan masyarakat. Penentu atribusi atau penyebab apakah 
individu atau situasi dipengaruhi oleh tiga faktor (Robbins, 1996): 
1. Konsensus (consensus); perilaku yang ditunjukkan jika semua orang 
yang menghadapi situasi yang serupa merespon dengan cara yang 
sama, 
2. Kekhususan (distincveness); perilaku yang ditunjukkan individu 
berlainan dalam situasi yang berlainan, 
 
 
30
3. Konsistensi (consistency); perilaku yang sama dalam tindakan 
seseorang dari waktu ke waktu. 
 
Locus of Control 
Locus of Control didefinisikan sebagai persepsi seseorang tentang sumber 
nasibnya (Robbins, 2003). Locus of Control adalah cara pandang seseorang 
terhadap suatu peristiwa apakah dia merasa dapat atau tidak dapat mengendalikan 
peristiwa yang terjadi padanya (Rotter, 1966). Konsep Locus of Control memiliki 
latar belakang teoritis dalam teori pembelajaran sosial.  
Beberapa individu meyakini bahwa mereka dapat mengendalikan apa yang 
terjadi pada diri mereka, sedang yang lain meyakini bahwa apa yang terjadi pada 
mereka dikendalikan oleh kekuatan luar seperti kemujuran dan peluang (Irwandi, 
2002). Tipe pertama merupakan tipe Locus of Control internal sedang tipe kedua 
adalah Locus of Cotrol eksternal (Robert et al., 1997; Rotter, 1966 dalam 
Brownell, 1978). Individu dengan locus of control internal percaya mereka 
mempunyai kemampuan menghadapi tantangan dan ancaman yang timbul dari 
lingkungan (Brownell, 1978 dan Pasewark dan Strauser, 1996) dan berusaha 
memecahkan masalah dengan keyakinan yang tinggi sehingga strategi 
penyelesaian atas kelebihan beban kerja dan konflik antarperan bersifat proaktif.  
Individu yang memiliki Locus of Control eksternal sebaliknya lebih mudah 
merasa terancam dan tidak berdaya, maka strategi yang dipilih cenderung reaktif. 
Internal control mengacu pada persepsi terhadap kejadian baik positif maupun 
negatif sebagai konsekuensi dari tindakan atau perbuatan diri sendiri dan berada di 
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bawah pengendalian dirinya. External control mengacu pada keyakinan bahwa 
suatu kejadian tidak memiliki hubungan langsung dengan tindakan yang 
dilakukan oleh diri sendiri dan berada diluar kontrol dirinya (Lefcourt, 1982).  
Locus of Control berperan dalam motivasi, Locus of Control yang berbeda 
bisa mencerminkan motivasi yang berbeda dan kinerja yang berbeda. Locus of  
Control internal akan cenderung lebih sukses dalam karir mereka daripada Locus 
of  Control eksternal, mereka cenderung mempunyai level kerja yang lebih tinggi, 
promosi yang lebih cepat dan mendapatkan uang yang lebih. Sebagai tambahan, 
Locus of  Control internal dilaporkan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi 
dengan pekerjaan mereka dan terlihat lebih mampu menahan stress daripada 
Locus of  Control eksternal (Baron dan Greenberg, 1990 dalam Maryanti, 2005). 
Penelitian yang dilakukan oleh Patten (2005) menjelaskan bahwa pengaruh 
pengendalian terhadap manusia bukan hanya sekedar proses sederhana namun 
tergantung pada pengendalian itu sendiri dan pada apakah individu menerima 
hubungan sebab akibat antara perilaku yang memerlukan pengendalian.  
 
2.1.2. Kinerja Auditor 
Kinerja diartikan sebagai kesuksesan yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan. Kesuksesan yang dimaksud tersebut ukurannya 
tidak dapat disamakan pada semua orang, namun lebih merupakan hasil yang 
dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku sesuai dengan pekerjaan 
yang ditekuninya (Marier dalam Suartana, 2000). (Dunham, 1984 dalam 
Maryanti, 2005) menjelaskan bahwa kinerja adalah tingkatan dimana tujuan 
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secara aktual dicapai. Kinerja bisa melibatkan perilaku yang abstrak ( Supervisi, 
perencanaan, pengambilan keputusan). Kinerja termasuk juga dimensi kualitas 
dan kuantitas. Kinerja adalah fungsi dari usaha. Tanpa usaha, kinerja tidak akan 
dihasilkan. 
Mangkunegara, 2005 menjelaskan bahwa istilah kinerja berasal dari kata 
job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja dibedakan menjadi 
dua, yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu adalah hasil 
kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja 
yang telah ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja 
individu dengan kinerja kelompok. 
Kinerja berkaitan erat dengan tujuan, sebagai suatu hasil perilaku kerja 
seseorang (Davis, 1985; Suartana, 2000). Perilaku kinerja dapat ditelusuri hingga 
ke faktor-faktor spesifik seperti kemampuan, upaya dan kesulitan tugas (Timpe, 
1988). Kinerja sebagai hasil pola tindakan yang dilakukan untuk mencapai tujuan 
sesuai dengan standar prestasi, kualitatif maupun kuantitatif, yang telah ditetapkan 
oleh individu secara pribadi maupun oleh perusahaan tempat individu bekerja. 
Kinerja auditor juga seringkali identik dengan kemampuan seorang auditor 
bahkan berhubungan dengan komitmen terhadap suatu profesi akuntan (Larkin 
dan Seweikart, 1992). 
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Beberapa studi yang dilakukan (Brownell, 1981, 1982; Lefcourt, 1982; 
Frucot dan Shearon, 1991), menunjukkan bahwa Locus of Control berinteraksi 
secara signifikan dengan karakter pengendalian situasional untuk mempengaruhi 
kinerja karyawan. Dijelaskan bahwa individu yang tergolong Locus of Control 
internal melakukan pekerjaan lebih baik, dengan mengendalikan sendiri dan turut 
berpartisipasi dalam penyusunan anggaran. Kebalikannya, yang tergolong Locus 
of Control eksternal berkinerja baik pada partisipasi dalam penyusunan anggaran 
yang kurang atau rendah. Brownell (1981, 1982) mengemukakan bahwa pengaruh 
partisipasi dalam penyusunan anggaran diperkuat dengan adanya Locus of 
Control. Pendapat ini diperkuat oleh Frucot dan Shearon (1991), yang 
menggunakan sampel manajer di Meksiko, mengatakan bahwa kinerja yang buruk 
dan ketidakpuasan kerja yang rendah mungkin diperkirakan terjadi konflik antara 
Locus of Control dari manajer dan sikap partisipasi dalam penyusunan anggaran 
perusahaan. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Hyatt dan Prawitt (2001), 
memberikan bukti bahwa Locus of Control internal diasosiasikan dengan kinerja 
yang meningkat, karena sifat profesional dan teknis dari lingkungan kerja audit. 
Penelitian pada internal auditor yang dilakukan oleh Patten (2005), memberikan 
penjelasan bahwa kinerja berhubungan dengan Locus of Control masing – masing 
individu, dimana auditor dengan persepsi hasil akhir yang berdasarkan 
tindakannya (Locus of Control internal), akan berkinerja lebih baik dibandingkan 
dengan internal auditor dengan persepsi hasil akhir yang berdasarkan tindakan 
atau kekuatan lain (Locus of Control eksternal). 
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2.1.3. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai derajat manfaat suatu pekerjaan yang 
dimiliki oleh seseorang dalam memenuhi kebutuhannya. Selain itu, kepuasan 
kerja cenderung dinilai sebagai suatu sikap, bukan sebagai perilaku 
(Robbins,1993). Brown dan Peterson (1993) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 
mencerminkan kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari 
pengalaman kerja seseorang. Kegembiraan yang dirasakan oleh karyawan akan 
memberikan dampak sikap yang positif bagi karyawan tersebut. Apabila seorang 
karyawan merasa puas atas pekerjaannya, karyawan tersebut akan merasa senang, 
dan terbebas dari rasa tertekan sehingga tidak akan menimbulkan keinginan untuk 
mencari alternatif pekerjaan lain. 
Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan pegawai tentang 
menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu perasaan tidak senang 
pegawai yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif dan keinginan perilaku 
(Davis et. al., 1985). Locke dalam Judge dan Locke (1993) menjelaskan kepuasan 
kerja mencerminkan kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari 
pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja merupakan orientasi emosional 
individu untuk menjalankan peran dan karakteristik pekerja mereka (Porter et al., 
1974). Menurut Locke et al., (1993) proses pemikiran seseorang akan 
mempengaruhi tingkat yang dirasakan.  
Smith, Kendall, dan Hulin (1969) dalam Ardiansah (2003) menjelaskan 
bahwa ada lima dimensi kepuasan kerja yang mencerminkan karakteristik penting 
tentang kerja yang ditanggapi karyawan secara efektif, yaitu: 
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1. Pekerjaan. 
Dimensi ini memperhatikan bagaimana pekerjaan memberikan individu 
tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan kesempatan memikul 
tanggung jawab, 
2. Gaji. 
Dimensi ini memperhatikan jumlah tertentu dari finansial yang diterima 
dari pekerjaan, jabatan, yang dilihat pada tingkatan dari yang diterima oleh 
individu dalam organisasi, 
3. Kesempatan promosi.  
Dimensi ini memperhatikan kesempatan untuk meningkatkan jabatan 
dalam organisasi, 
4. Supervisi. 
Dimensi ini memperhatikan kemampuan supervisor untuk memberikan 
bantuan teknis dan dukungan sikap atau moral dalam pekerjaan, 
5. Rekan kerja. 
Dimensi ini memperhatikan tingkatan dukungan sosial dan bantuan secara 
teknis yang diberikan oleh rekan kerja. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Reed et al., 1994 menjelaskan bahwa 
tingkat kepuasan kerja yang tinggi dari karyawan berhubungan negatif dengan 
keinginan untuk berhenti dari pekerjaan yang telah sesuai dengan auditor. 
Penelitian yang dilakukan oleh Patten 2005, menjelaskan bahwa tingkat kepuasan 
kerja bagi internal auditor dengan Locus of Control internal tidak berbeda secara 
signifikan dari anggota sampel internal auditor yang memiliki Locus of Control 
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eksternal. Namun demikian, internal auditor yang memiliki konflik yang nyata 
antara Locus of Control mereka dan persepsi mereka terhadap tingkat struktur 
audit menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang secara signifikan lebih rendah 
dari internal auditor yang tanpa konflik semacam itu.  
 
2.1.4. Pengertian Internal Auditor 
The Institute of Internal Auditors yang terdapat dalam Standard for 
Professional Practice of Internal Auditing, menyatakan bahwa: 
“Internal audit is an independent, objective assurance and consulting activity that 
adds value to and improves organization’s operation. It helps an organization 
accomplish its objective by bringing a systematic, disciplined approach to 
evaluate and improve the effectiveness of risk management, control, and 
governance process.”.  
Internal auditor merupakan auditor yang bekerja pada suatu perusahaan 
dan oleh karenanya berstatus sebagai pegawai pada perusahaan tersebut. Tugas 
utamanya ditujukan untuk membantu manajemen perusahaan tempat dimana ia 
bekerja (Yusup, 1987). Ruang lingkup internal auditor meliputi tugas-tugas 
berikut: 
a. Menelaah reliabilitas dan integritas informasi keuangan dan operasi serta 
perangkat yang digunakan untuk mengidentifikasi, mengukur, 
mengklasifikasi, dan melaporkan informasi semacam itu. 
b. Menelaah sistem yang ditetapkan untuk memastikan ketaatan terhadap 
kebijakan, perencanaan, prosedur, hukum, dan peraturan yang dapat 
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memiliki pengaruh secara signifikan terhadap operasi dan laporan serta 
menentukan apakah organisasi telah mematuhinya. 
c. Menelaah perangkat perlindungan aktiva dan secara tepat memverifikasi 
keberadaan aktiva tersebut. 
d. Menilai keekonomisan dan efisiensi sumber daya yang digunakan.  
 
Yusup 1987, menjelaskan bahwa tanggung jawab internal auditor pada 
berbagai perusahaan sangat beragam tergantung pada perusahaan yang 
bersangkutan. Pada umumnya internal auditor wajib memberikan laporan 
langsung kepada pimpinan tertinggi perusahaan (direktur utama), atau ada pula 
yang melapor kepada pejabat tinggi tertentu lainnya dalam perusahaan (misalnya 
kepada kontroler), atau bahkan ada pula yang berkewajiban melapor kepada 
komite audit yang dibentuk oleh dewan komisaris. Jadi pemeriksaan intern yang 
dilakukan oleh internal auditor adalah merupakan suatu alat pengawasan yang 
penting untuk mengukur dan menilai keefektifan pengawasan-pengawasan yang 
ada di dalam perusahaan. AICPA (American Institute of Certified Public 
Accountants) memberikan pengertian pengawasan intern sebagai berikut : 
“Internal control comprises the plan of organization and all of the coordinated 
methods and measures adopted within a business to safeguard its assets, check 
the accuracy and reliability of its accounting data, promote operational 
efficiency, and encourage adherence to prescribed managerial policies”. 
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Kode Etik Internal Auditor 
(Sawyer, 2003), kode etik dimaksudkan untuk meningkatkan budaya etika 
dalam profesi internal audit secara menyeluruh. Kode etik penting dan tepat untuk 
profesi internal audit, berisi assurance yang obyektif tentang risiko, control, dan 
tata kelola. Kode etik The Institute of Internal Auditors telah melebihi definisi 
internal audit dengan menyertakan dua komponen penting: 
1. Prinsip-prinsip yang relevan dengan profesi dan praktik internal 
audit, 
2. Aturan perilaku (Rules of Conduct) yang menggambarkan norma 
perilaku yang diharapkan dari internal auditor. Aturan-aturan ini 
merupakan bantuan untuk menginterpretasikan prinsip-prinsip 
menjadi aplikasi praktis dan ditujukan untuk mengarahkan perilaku 
etis dari internal auditor. 
Prinsip-prinsip 
Internal auditor diharapkan menerapkan dan mendukung prinsip-prinsip 
dasar tertentu yaitu integritas, objektivitas, kerahasiaan, kompetensi. 
Integritas 
Integritas internal auditor membentuk kepercayaan sehingga memberi 
dasar untuk mengandalkan penilaian mereka. 
Objektivitas 
Internal auditor menampilkan objektivitas profesional tertinggi dalam 
mengumpulkan, mengevaluasi, dan mengomunikasikan informasi tentang 
aktivitas atau proses yang sedang diuji. Internal auditor membuat penilaian 
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yang seimbang atas semua kondisi yang relevan dan tidak dipengaruhi 
oleh kepentingan mereka atau pihak lain dalam membuat penilaian. 
Kerahasiaan 
Internal auditor menghargai nilai dan kepemilikan informasi yang mereka 
terima dan tidak mengungkapkan informasi tanpa wewenang yang tepat 
kecuali ada kewajiban hukum atau profesional untuk melakukannya. 
Kompetensi 
Internal auditor menggunakan pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman 
yang dibutuhkan dalam kinerja jasa internal audit. 
Aturan Perilaku 
1. Integritas 
Internal auditor: 
1.1. Harus melaksanakan pekerjaan mereka dengan kejujuran dan 
tanggung jawab, 
1.2. Harus mematuhi hukum dan membuat pengungkapan yang 
diharapkan oleh hukum dan profesi, 
1.3. Tidak boleh dengan sengaja menjadi bagian dari suatu tindakan 
pelanggaran hukum, aktivitas-aktivitas yang dapat menghilangkan 
kepercayaan pada profesi internal audit atau pada organisasi, 
1.4. Harus menghormati dan berkontribusi pada tujuan-tujuan 
organisasi yang beralasan dan etis. 
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2. Objektivitas 
Internal auditor: 
2.1. Tidak boleh berpartisipasi dalam aktivitas atau hubungan yang 
dapat menurunkan atau dianggap menurunkan penilaian yang tidak 
bias. Partisipasi disini termasuk aktivitas-aktivitas atau hubungan 
yang mungkin ada dalam konflik kepentingan organisasi, 
2.2. Tidak boleh menerima apa pun yang dapat menurunkan atau 
dianggap menurunkan pertimbangan profesional mereka, 
2.3. Harus mengungkapkan semua fakta material yang diketahui, jika 
tidak diungkapkan, akan mendistorsi pelaporan operasi yang 
ditelaah. 
3. Kerahasiaan 
Internal Auditor: 
3.1. Harus berhati-hati dalam menggunakan informasi yang diperoleh 
dalam rangkaian tugas mereka, 
3.2. Tidak boleh menggunakan informasi demi keuntungan seseorang 
atau dengan suatu cara yang akan berlawanan dengan hukum atau 
merugikan kemakmuran organisasi. 
4. Kompetensi 
Internal auditor: 
4.1. Hanya boleh bertugas pada jasa di mana mereka memiliki 
pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang diperlukan, 
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4.2. Harus menyajikan jasa internal audit yang sesuai dengan Standards 
for the Professional Practice of Internal Auditing, 
4.3. Harus secara terus-menerus meningkatkan keahlian dan efektifitas 
serta kualitas jasa mereka. 
The Institute of Internal Auditors Professional Practices Department  
menetapkan standar untuk memberikan pedoman  dalam mengimplementasikan 
internal auditing baik pada level organisasi maupun level individual auditor, yang 
meliputi konsultasi dan prinsip – prinsip dasar dalam memberikan jasa internal 
audit. Standar tersebut terdiri dari: (Sawyer, 2003) 
Standar Atribut 
1000   Tujuan, Wewenang, dan Tanggung Jawab 
Tujuan, Otoritas, dan tanggung jawab aktivitas internal audit harus secara 
formal dijelaskan didalam anggaran dasar perusahaan, sesuai dengan Standar, dan 
disetujui oleh dewan komisaris. 
 
1100   Independensi dan  Objektivitas 
Aktivitas internal audit harus independen, dan internal auditor harus 
obyektif dalam melaksanakan pekerjaannya. 
1110   Independensi Organisasional 
Manajer internal audit harus memberikan laporan kepada pihak yang 
memberikan wewenang aktivitas internal audit di dalam perusahaan. 
Aktivitas internal audit harus bebas dari intervensi dalam menentukan 
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keleluasaan internal auditing, keleluasaan melaksanakan pekerjaan, dan 
keleluasaan mengkomunikasikan hasil audit. 
1110.A1 Aktivitas internal audit harus bebas dari ikut campur 
pihak lain dalam menentukan lingkup internal audit, pelaksanaan 
kerja, dan pengkomunikasian hasil-hasilnya. 
1120  Objektivitas Individu 
Internal auditor harus independen, berperilaku tidak memihak, dan 
menghindari konflik kepentingan. 
1130   Penurunan Independensi atau Objektivitas 
Jika independensi atau objektifitas internal auditor rusak dalam fakta atau 
penampilan, masalah tersebut harus diungkapkan kepada pihak yang tepat. 
Sifat pengungkapan tergantung pada penurunan tersebut. 
1130.A1  Internal auditor harus menghindari penilaian operasi 
tertentu yang sebelumnya menjadi tanggung jawabnya. 
Objektivitas dianggap menurun jika seorang auditor melakukan 
jasa assurance untuk suatu aktivitas yang menjadi tanggung 
jawabnya pada tahun sebelumnya. 
1130.A2 Penugasan jasa assurance untuk fungsi-fungsi di mana 
direktur audit memiliki tanggung jawab harus diawasi oleh pihak di 
luar aktivitas internal audit. 
1130.C1 Internal auditor dapat menyediakan jasa konsultasi yang 
berhubungan dengan operasi tempat mereka sebelumnya memiliki 
tanggung jawab. 
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1130.C2 Jika internal auditor memiliki potensi penurunan 
independensi atau objektivitas yang berhubungan dengan jasa 
konsultasi yang diberikan, pengungkapan harus dibuat untuk klien 
sebelum menerima penugasan tersebut. 
 
1200 Keahlian dan Kecermatan Profesional 
1210   Keahlian 
Internal auditor harus memiliki pengetahuan, keterampilan, dan 
kompetensi lain yang diperlukan untuk melaksanakan tanggung jawab  
mereka. 
1210.A1  Direktur audit harus mendapatkan saran dan bantuan 
yang kompeten jika staf internal audit kurang pengetahuan, 
keterampilan, atau kompetensi lain yang dibutuhkan untuk 
melaksanakan seluruh atau sebagian dari penugasan 
1210.A2  Internal auditor harus memiliki pengetahuan yang 
memadai untuk mengidentifikasi indikator-indikator kecurangan 
namun tidak diharapkan untuk memiliki keahlian dari seseorang 
yang tanggung jawab utamanya adalah menemukan dan 
menyelidiki kecurangan. 
1210.C1  Direktur audit harus mengurangi penugasan konsultasi 
atau mengupayakan saran dan bantuan yang kompeten jika staf 
internal audit kurang memiliki pengetahuan, keterampilan, atau 
 
 
44
kompetensi lain yang diharapkan untuk melaksanakan seluruh atau 
sebagian dari penugasan. 
 
1220 Kecermatan Profesional 
Internal auditor harus menerapkan keterampilan dan ketelitian  dengan 
kehati – hatian dan kompetensi yang layak dari seorang auditor.   
1220.A1  Internal auditor harus melatih kecermatan profesional. 
1220.A2 Internal auditor harus waspada terhadap risiko-risiko yang 
signifikan yang dapat mempengaruhi objektivitas, operasi, atau 
sumber daya. 
1220.C1  Internal auditor harus menggunakan kecermatan 
profesional yang tepat selama penugasan konsultasi. 
1230    Pengembangan Profesional yang Berkelanjutan 
Internal auditor harus meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan 
kompetensi lain lewat pengembangan profesional berkelanjutan. 
 
1300    Program Quality Assurance dan Perbaikan 
1310  Penilaian Program Kualitas 
Aktivitas internal audit harus menggunakan suatu proses untuk mengawasi 
dan menentukan efektivitas program kualitas secara keseluruhan. Proses 
tersebut harus meliputi baik penilaian internal maupun eksternal. 
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1311 Penilaian Internal  
Meliputi review berkelanjutan atas kinerja internal audit, dan 
melaksanakan review periodik  melalui self-assessment atau oleh 
orang lain di dalam organisasi tentang pengetahuan praktek  internal 
audit  dan standar. 
1312 External Assessment 
Penilaian eksternal harus dilakukan sedikitnya sekali tiap lima tahun 
oleh reviewer yang berkualitas dan independen atau tim review dari 
luar organisasi. 
1320   Pelaporan Program Kualitas 
Direktur audit harus mengkomunikasikan hasil penelaahan eksternal 
kepada dewan. 
1330 Penggunaan Istilah “Dilaksanakan sesuai Standar” 
Internal auditor dianjurkan untuk memberikan laporan bahwa aktivitas 
mereka telah dilaksanakan sesuai dengan standar praktek profesional 
internal auditing. 
 
Standar Kinerja 
2000  Pengelolaan Aktivitas Internal Audit 
Direktur Audit perlu secara efektif mengatur aktivitas internal audit untuk 
memastikan apakah aktivitas internal audit memberikan nilai tambah kepada 
organisasi. 
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2010  Perencanaan 
2010.A1 Rencana penugasan dari aktivitas internal audit harus 
didasarkan pada suatu penentuan resiko yang dilakukan tiap tahun. 
2010.C1 Direktur audit harus mempertimbangkan untuk menerima 
pengajuan penugasan konsultasi yang didasarkan pada potensi 
penugasan untuk memperbaiki manajemen resiko, menambah nilai, 
dan memperbaiki operasi perusahaan.   
2020  Komunikasi dan Persetujuan 
Direktur audit harus mengkomunikasikan rencana aktivitas internal audit 
kepada manajemen senior. 
2030  Manajemen Sumber Daya 
Direktur audit harus memastikan bahwa sumber daya internal audit telah 
sesuai, cukup, dan digunakan secara efektif untuk menjalankan rencana 
yang telah disetujui. 
2040  Kebijakan dan Prosedur 
Direktur audit harus membuat berbagai kebijakan dan prosedur untuk 
mengarahkan aktivitas internal audit. 
 
2100  Sifat Pekerjaan 
2110  Manajemen Risiko 
2110.A1 Aktivitas internal audit harus mengawasi dan 
mengevaluasi efektivitas sistem manajemen risiko organisasi. 
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2110.A2 Aktivitas internal audit harus mengevaluasi eksposur 
risiko yang berhubungan dengan system tata kelola, operasi, dan 
informasi organisasi. 
2110.C1 Selama penugasan konsultasi, internal auditor harus 
menunjukkan risiko yang konsisten dengan tujuan penugasan dan 
harus mewaspadai adanya risiko yang signifikan. 
2110.C2 Internal auditor harus menggunakan pengetahuan tentang 
risiko penugasan ke dalam proses pengidentifikasian dan 
pengevaluasian eksposur risiko perusahaan yang signifikan. 
2120  Kontrol 
2120.A1 Aktivitas internal auditor harus mengevaluasi kecukupan 
dan efektifitas kontrol. 
2120.A2  Internal auditor harus memastikan sejauh mana tujuan 
dan sasaran operasi dan program internal audit  telah tercapai dan 
sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi. 
2120.A3 Internal auditor harus menelaah operasi dan program 
untuk memastikan sejauh mana hasilnya konsisten dengan tujuan 
dan sasaran yang dibuat. 
2120.A4   Kriteria yang memadai dibutuhkan untuk mengevaluasi 
kontrol. 
2120.C1 Selama penugasan konsultasi, internal auditor harus 
menetapkan kontrol yang konsisten dengan tujuan penugasan 
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2120.C2  Internal auditor harus menggunakan pengetahuan tentang 
kontrol yang didapat dari penugasan konsultasi ke dalam proses 
pengidentifikasian dan pengevaluasian eksposur risiko perusahaan 
yang signifikan. 
 
2200  Perencanaan Penugasan 
Internal auditor perlu mengembangkan dan mencatat rencana untuk setiap 
penugasan, meliputi lingkup, tujuan, waktu dan alokasi sumber daya. 
 
2300  Pelaksanaan Penugasan 
Internal auditor perlu mengidentifikasi, menganalisis, mengevaluasi dan 
mencatat informasi secukupnya untuk mencapai tujuan penugasan. 
 
2400  Pengkomunikasian Hasil     
Internal auditor harus mengkomunikasikan hasil pekerjaannya. 
2410.A1 Komunikasi akhir dari hasil, jika sesuai, harus memuat 
opini internal auditor secara keseluruhan. Komunikasi penugasan 
harus menyebutkan kinerja yang memuaskan. 
2410.C1 Pengkomunikasian kemajuan dan hasil penugasan 
konsultasi akan beragam dalam bentuk dan isi, tergantung sifat 
penugasan dan kebutuhan. 
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2500  Pengawasan Kemajuan 
Direktur audit perlu menetapkan dan memelihara suatu sistem untuk 
memonitor penyusunan hasil pekerjaan yang dikomunikasikan ke manajemen. 
 
2600  Penerimaan Manajemen Terhadap Resiko 
Apabila direktur audit  percaya bahwa manajemen senior telah menerima 
suatu tingkat resiko residual yang mungkin tidak dapat diterima kepada 
organisasi, eksekutif internal audit perlu mendiskusikan hal tersebut dengan 
manajemen senior. Jika keputusan mengenai resiko residual tidak dipecahkan, 
manajer internal audit dan manajemen senior perlu melaporkan hal itu kepada 
dewan komisaris untuk menyelesaikannya. 
 
Standar Implementasi 
Standar implementasi terdiri dari aktivitas assurance dan aktivitas 
konsultasi. Standar implementasi menerapkan standar atribut dan standar kinerja 
untuk penugasan-penugasan khusus seperti audit kepatuhan, investigasi 
kecurangan, atau proyek control-self assessment. Standar implementasi dibuat 
untuk aktivitas assurance (diberi tanda “A” yang mengikuti nomor Standar, 
misalnya 1130.A1), dan aktivitas konsultasi (diberi tanda “C” yang mengikuti 
nomor Standar, misalnya 1130.C1). 
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2.2 Review Penelitian Terdahulu  
Sejumlah studi yang akhir-akhir ini banyak dilakukan dalam literatur 
auditing memfokuskan pada struktur audit dan dampak atau pengaruhnya. Bamber 
dan Snowbball (1988, p. 429) mendefnisikan struktur audit sebagai ruang 
lingkup/batasan di mana perilaku yang berhubungan dengan tugas yang 
ditunjukkan oleh auditor dipengaruhi oleh ketentuan dan batasan formal.  
Definisi lebih spesifik lagi dikemukakan oleh Hyatt dan Prawitt 
(2001:265), yang menyatakan bahwa para auditor yang bekerja untuk perusahaan-
perusahaan yang terstruktur menerima formalisasi aturan dan prosedur yang 
tingkatannya lebih tinggi, pengendalian dan keleluasaan personal yang relatif 
rendah atas prosedur-prosedur yang digunakan, memiliki kesamaan antara satu 
audit dan audit selanjutnya, dan lebih bertanggung jawab untuk menggunakan 
sarana dan prasarana yang disediakan oleh perusahaan, dibandingkan auditor yang 
berasal dari perusahaan yang tidak terstruktur. Penelitian spesifik dalam bidang 
riset ini juga telah menyelidiki baik tingkat struktur dalam perusahaan - 
perusahaan audit berukuran besar (Cushing dan Loebbecke, 1986; Kinney, 1986; 
Prawitt, 1995), dan juga dampak dari berbagai tingkat struktur yang berbeda 
tehadap penilaian audit (Bamber dan Snowball, 1988), persepsi auditor terhadap 
konflik peran dan ambiguitas (Bamber et al., 1989), keterlambatan laporan audit 
(Bamber dkk, 1993) dan penempatan auditor dalam penugasan (Prawitt, 1995).  
Namun, studi yang lebih terkait dengan penelitian ini adalah studi yang 
dilakukan oleh Hyatt dan Prawitt (2001), yang menyelidiki hubungan antara 
struktur audit dan karakteristik variabel  Locus of Control terhadap kinerja 
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auditor, dan studi yang dilakukan oleh Patten (2005), yang menyelidiki dampak 
Locus of Control terhadap kinerja dan kepuasan kerja internal auditor. Hyatt dan 
Prawitt (2001:264-73) menyimpulkan bahwa riset dalam bidang psikologi dan 
perilaku organisasi memberi indikasi bahwa karakteristik lingkungan kerja dapat 
berinteraksi dengan karakteristik pribadi karyawan, sehingga mempengaruhi 
kinerja kerja individu. Pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana faktor – 
faktor ini saling berhubungan dapat mengarahkan keputusan penempatan kerja 
yang lebih baik baik itu perusahaan maupun individu yang mencari pekerjaan di 
dalam lingkungan audit.  
Rotter (1990, p. 489) mendefinisikan Locus of Control sebagai berikut: 
Pengendalian internal versus pengendalian eksternal yang  mengacu pada tingkat 
dimana seseorang berpendapat bahwa penguatan atau hasil perilaku mereka 
bergantung pada perilaku mereka sendiri atau karakteristik pribadi versus tingkat 
dimana seseorang berpendapat bahwa penguatan atau hasil merupakan fungsi dari 
peluang, keberuntungan, atau nasib, berada di bawah kendali kekuatan lain, atau 
sederhananya tidak dapat diprediksi. 
Hyatt dan Prawitt (2001:266) berpendapat bahwa secara rasional individu 
– individu yang diklasifikasikan sebagai Locus of Control  eksternal pada 
umumnya tidak merasakan hubungan yang kuat antara usaha individu dan hasil. 
Mereka cenderung percaya bahwa hasil ditentukan oleh kekuatan - kekuatan luar, 
seperti keberuntungan, peluang, dan nasib. Lingkungan perusahaan yang 
terstruktur memberlakukan ketentuan dan pedoman yang lebih ketat, tingkat 
pengendalian yang relatif tinggi, rendahnya keleluasaan atas prosedur-prosedur 
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audit spesifik, maka lingkungan kerja perusahaan yang terstruktur lebih sesuai 
dengan karakteristik individu yang memiliki Locus of Control eksternal. Hal 
demikian, menurut Hyatt dan Prawitt, membuat pihak Locus of Control eksternal 
(atau auditor yang memiliki Locus of Control  yang lebih eksternal) akan memiliki 
kinerja yang lebih baik daripada auditor yang memiliki Locus of Control internal 
di dalam lingkungan perusahaan yang terstruktur. Sebaliknya, Hyatt dan Prawitt 
(2001:266) juga berpendapat bahwa auditor yang memiliki Locus of Control 
internal akan memiliki kinerja yang lebih baik dari auditor yang memiliki Locus 
of Control eksternal jika bekerja pada perusahaan yang tidak terstruktur. 
Penelitian lain yang dilakukan oleh Patten (2005), merupakan perluasan 
riset tentang hubungan struktur dan Locus of Control dengan menjabarkan 
pengujian terhadap internal auditor dan lingkungannya dan menelaah dampaknya 
terhadap kepuasan kerja dan juga kinerja. Dalam hal kinerja internal auditor, 
Patten (2005) menyimpulkan bahwa internal auditor dengan kecenderungan Locus 
of Control internal memiliki kinerja yang lebih baik dari internal auditor  yang 
memiliki Locus of Control eksternal. Kesimpulan tersebut sama dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Hyatt dan Prawitt (2001). Tingkat kepuasan kerja 
bagi internal auditor dengan Locus of Control internal  tidak berbeda secara 
signifikan dari anggota sampel internal auditor yang memiliki Locus of Control 
eksternal. Namun demikian, internal auditor yang memiliki konflik antara Locus 
of Control mereka dan persepsi mereka terhadap tingkat struktur audit 
menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang secara signifikan lebih rendah dari 
internal auditor yang tanpa konflik semacam itu.  
 
 
53
2.3. Kerangka Pemikiran Teoritis dan Pengembangan Hipotesis 
2.3.1 Hubungan Locus of Control dan Kinerja  
Hyatt dan Prawitt (2001) mengadakan pengamatan terhadap hubungan 
antara Locus of Control auditor dan evaluasi kinerja jangka pendek untuk sampel 
auditor dari empat KAP dari sebelumnya KAP Big Six. Dua dari empat 
perusahaan diklasifikasikan sebagai KAP yang lebih terstruktur sedangkan dua 
lainnya kurang terstruktur pada analisis struktur perusahaan terdahulu (Cushing 
dan Loebbecke, 1986; Kinney, 1986; Prawitt, 1995). Seperti yang dihipotesiskan, 
Hyatt dan Prawitt (2001:271) menemukan bahwa di dalam perusahaan yang tidak 
terstruktur, internal berkinerja lebih tinggi dibandingkan eksternal. Akan tetapi, 
bertolak belakang dengan yang diharapkan, tidak ditemukan perbedaan yang 
signifikan dalam hal kinerja antara internal dan eksternal di dalam lingkungan 
perusahaan yang terstruktur. Hyatt dan Prawitt (2001:271) selanjutnya 
menyebutkan bahwa di dalam perusahaan yang tidak terstruktur, para responden 
yang memiliki pengalaman lebih banyak cenderung berorientasi internal. Tidak 
ditemukan hubungan yang signifikan antara pengalaman dan Locus of Control 
untuk responden dari perusahaan yang lebih terstruktur. 
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh Hyatt dan Prawitt (2001) ada 
gejala bahwa baik struktur audit maupun Locus of Control diperkirakan dapat 
mempengaruhi kinerja auditor untuk auditor-auditor internal disamping kelompok 
eksternal audit. Seperti yang dikemukakan dalam Patten (2005), departemen 
internal audit pada perusahaan-perusahaan dengan bercermin pada tren dunia 
akuntan publik, sedang bereksperimen dengan mengkaji ulang cara internal 
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auditor memberikan pelayanan jasa audit bagi perusahaannya, sehingga dengan 
mengamati peranan potensial dari struktur audit dan Locus of Control di dalam 
departemen internal audit, maka akan dapat memperkaya pengetahuan dan 
wawasan bagi departemen audit untuk meningkatkan kinerja staf. 
Dari penjelasan penelitian diatas, maka diperoleh hipotesis sebagai 
berikut: 
H1: Internal auditor yang memiliki Locus of Control internal akan 
menunjukkan tingkat kinerja lebih tinggi dibandingkan internal 
auditor yang memiliki Locus of Control eksternal. 
 
2.3.2. Hubungan Locus of Control dan Kepuasan Kerja 
Di luar pengamatan atau penelitian tentang pengaruh struktur dan Locus of 
Control terhadap  kinerja, penelitian ini juga  menguji dampak Locus of Control 
terhadap kepuasan kerja. (Brownell 1982, Reed et al., 1994, dan Bernardi 1997 
dalam Patten 2005) sama-sama menyajikan bukti yang menjelaskan bahwa tingkat 
kepuasan kerja individu berhubungan dengan Locus of Control. Karena kepuasan 
kerja telah terbukti berhubungan dengan semakin tingginya tingkat komitmen 
organisasi dan semakin rendahnya keinginan turnover (Reed et al., 1994 dalam 
Patten 2005), maka temuan yang menyebutkan bahwa kecenderungan-
kecenderungan Locus of Control internal berkaitan dengan tingkat pengalaman, 
dapat menjadi fungsi bagi auditor dengan tingkat kepuasan kerja yang lebih 
tinggi. Artinya, jika internal lebih puas dengan pekerjaannya dibandingkan 
eksternal, maka auditor tersebut akan diasumsikan tetap berada pada 
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perusahaannya lebih lama, sehingga menghasilkan hubungan seperti yang 
dikemukakan oleh Hyatt dan Prawitt.  
Dengan mengembangkan hasil penelitian yang dikemukakan oleh Hyatt 
dan Prawitt (2001) dengan Patten (2005), studi ini menginvestigasi peran dari 
Locus of Control dan struktur audit di dalam ruang lingkup internal audit. Berbeda 
dengan fungsi atestasi yang lebih terbatas dari auditing eksternal, Anderson 
(2004:106-7) menjelaskan bahwa fungsi internal audit terdiri atas sebuah 
rangkaian kesatuan dari assurance ke aktivitas – aktivitas konsultasi. Aktivitas – 
aktivitas yang berhubungan dengan assurance antara lain perikatan seperti: 
keuangan, kinerja, kepatuhan, keamanan sistem, dan audit due diligence. 
Sedangkan kegiatan yang berhubungan dengan konsultasi antara lain melakukan 
pelatihan pengendalian internal, memberikan nasehat kepada manajemen tentang 
hal – hal yang menyangkut pengendalian di dalam sistem baru, perancangan 
kebijakan, dan keikutsertaan di dalam tim, (Anderson, 2003:106). Karena fungsi-
fungsi internal audit kurang dipengaruhi oleh arahan otoritatif dan mencakup 
kegiatan yang lebih beragam, maka struktur audit pada departemen internal audit 
lebih dekat hubungannya dengan lingkungan perusahaan kelompok Big Six yang 
tidak terstruktur.  
Dari penjelasan penelitian diatas, maka diperoleh hipotesis sebagai 
berikut: 
H2: Internal auditor yang memiliki Locus of Control internal akan 
mengalami tingkat kepuasan kerja lebih tinggi dibandingkan 
internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal. 
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Gambar di bawah ini menunjukkan kerangka pemikiran teoritis sebagai 
panduan sekaligus alur berfikir tentang Pengaruh Locus of Control terhadap 
Kinerja dan Kepuasan Kerja Internal Auditor. 
GAMBAR 2.1 
Kerangka Pemikiran Teoritis 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Disain Penelitian 
Disain penelitian sangat penting, karena keberhasilan suatu penelitian sangat 
dipengaruhi oleh pilihan disain atau model penelitian. Dalam menyusun strategi, harus 
memperhatikan tiga tipologi disain penelitian, yaitu disain survei, disain studi kasus, disain 
eksperimen. Sedangkan dalam penelitian ini yang digunakan adalah disain survei. 
Disain survei dikenal dalam penelitian ilmu – ilmu sosial yang dilakukan dengan 
mengambil sampel dari suatu populasi. Disain penelitian survei merupakan suatu 
perancangan penelitian dengan tujuan melakukan pengujian yang cermat dan teliti terhadap 
suatu obyek penelitian berdasarkan suatu situasi atau kondisi tertentu dengan melihat 
kesesuaiannya dengan pernyataan atau nilai tertentu yang diikuti dan diamati dengan cermat 
dan teliti. 
Penelitian tentang Dampak Locus of Control terhadap Kinerja dan Kepuasan Kerja 
Internal Auditor merupakan salah satu penelitian secara Cross Section. Untuk menguji 
hipotesis, sebelumnya akan dilakukan survey kepada internal auditor sebagai responden. 
 
3.2. Populasi dan Teknik Sampling 
Populasi dalam penelitian ini adalah staf internal auditor pada departemen internal 
audit perusahaan berskala besar dan bank di Jawa Tengah yang jumlahnya 1040 buah (BPS 
Jawa Tengah, 2007). Unit analisis yang digunakan adalah internal auditor. Dari 1040 
perusahaan tersebut tidak dapat dipastikan berapa jumlah internal auditor sehingga populasi 
dalam penelitian ini tidak dapat diketahui jumlahnya (unknown).  
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Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini didasarkan pada Central Limit 
Theorema yang mengatakan bahwa jumlah sampel untuk mencapai kurva normal minimal 30 
responden (Mendenhall dan Beaver, 1981 dalam Sijabat 2004). Alasan penentuan jumlah 
sampel dengan menggunakan Central Limit Theorema adalah karena jumlah populasi dalam 
penelitian ini tidak diketahui (unknown). 
Jumlah kuesioner yang telah disebarkan sebanyak 500. Tingkat pengembalian atau 
Respon rate 19,2%. Teknik sampel  yang digunakan adalah convenience sampling, yaitu 
memilih sampel dari elemen populasi yang datanya mudah diperoleh peneliti (Indriantoro dan 
Supomo, 1999).  
 
3.3. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 
3.3.1. Variabel Penelitian 
Di dalam penelitian ini ada 3 variabel yang akan diukur yaitu  Locus of Control, 
kinerja, dan kepuasan kerja internal auditor. Instrumen atau pengukuran yang digunakan 
dalam penelitian ini berdasarkan pada instrumen-instrumen yang telah digunakan oleh 
peneliti-peneliti terdahulu. Instrumen-instrumen tersebut telah di uji tingkat validitas dan 
reliabilitasnya.  
 
3.3.2. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional adalah proses meletakkan arti pada suatu konstruk atau variabel 
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur konstruk atau 
variabel tersebut (Kerlinger, 1986). Operasional variabel penelitian menggunakan instrument 
yang telah digunakan pada penelitian terdahulu. Penelitian ini akan mengukur 3 variabel yaitu 
Locus of Control, kinerja, dan kepuasan kerja internal auditor. 
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3.3.2.1 Locus of control 
Locus of Control didefinisikan sebagai persepsi seseorang tentang sumber nasibnya (Robbins, 
2003). Para individu yang memiliki Locus of Control internal cenderung menghubungkan 
hasil atau outcome dengan usaha-usaha mereka atau mereka percaya bahwa kejadian-kejadian 
adalah dibawah kendali mereka sendiri; sedangkan para individu yang memiliki Locus of 
Control eksternal adalah mereka yang percaya bahwa mereka tidak dapat mengontrol 
kejadian-kejadian dan hasil atau outcome. Instrumen Locus of Control milik Rotter (1966)  
yang terdiri dari 29 item digunakan untuk mengukur Locus of Control. Instrumen ini telah 
digunakan secara luas di dalam riset bidang psikologi dan juga menjadi alat ukur Locus of 
Control di dalam penelitian Hyatt dan Prawitt (2001). Pernyataan 2b, 3a, 4a, 5a, 6a, 7b, 9b, 
10a, 11a, 12a, 13a, 15a, 16b, 17b, 18b, 19a, 21b, 22a, 23b, 25b, 26a, 28a, 29b untuk indikator 
Locus of Control internal, pernyataan 2a, 3b, 4b, 5b, 6b, 7a, 9a, 10b, 11b, 12b, 13b, 15b, 16a, 
17a, 18a, 19b, 21a, 22b, 23a, 25a, 26b, 28b, 29a untuk indikator Locus of Control eksternal 
dan pernyataan 1, 8, 14, 20, 24, 27 merupakan distracter item. Melalui instrumen Rotter ini, 
skor Locus of Control berkisar dari  0 sampai dengan 23 dengan skor lebih rendah 
menunjukkan kecenderungan Locus of Control internal dan skor yang lebih tinggi 
menunjukkan kecenderungan Locuf of Control eksternal.  
 
3.3.2.2  Kinerja Auditor 
Kinerja yang dimaksudkan dalam penelitian adalah kinerja individual. Kinerja 
individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan 
standar kerja yang telah ditentukan (Mangkunegara, 2005). 
Variabel kinerja diukur dengan evaluasi kinerja staf dari pimpinan internal auditor 
yang ikut dalam survei dengan menggunakan skala 1-5 (1 = paling buruk; 5 = paling baik).  
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3.3.2.3 Tingkat kepuasan kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai derajat manfaat suatu pekerjaan yang dimiliki 
oleh seseorang dalam memenuhi kebutuhannya. Selain itu, kepuasan kerja cenderung dinilai 
sebagai suatu sikap, bukan sebagai perilaku (Robbins,1993). 
Variabel diukur dengan konstruk kepuasan kerja milik Warr et al. (1979) yang terdiri 
dari 15 item untuk mengukur tingkat kepuasan kerja peserta survei. Internal auditor yang 
menjadi sampel diminta untuk mengidentifikasi tingkat kepuasan kerja dari 15 item yang 
berbeda. Hasil respon yang menggunakan skala 1-5 berkisar antara “sangat tidak puas” pada 
batas bawah skala (1) dan “sangat puas” pada batas atas skala (5). Skor untuk masing-masing 
dari 15 item digabungkan dan menghasilkan total skor tingkat kepuasan.  
 
3.4  Lokasi Penelitian 
Lokasi yang dipilih sebagai tempat penelitian adalah Jawa Tengah. Alasan peneliti 
mengambil populasi pada perusahaan berskala besar dan bank di Jawa Tengah adalah: 
1. Perusahaan berskala besar dan bank yang ada di Jawa Tengah berjumlah 1040, 
sehingga sudah dapat memenuhi jumlah data yang dibutuhkan sehingga 
dianggap mampu menggeneralisasi permasalahan dalam penelitian ini. 
2. Pemilihan perusahaan berskala besar dan bank yang ada di Jawa Tengah 
diharapkan akan meningkatkan tingkat pengembalian kuesioner dari jawaban 
responden dan kuesioner dapat cepat kembali sehingga akan meminimalkan 
terjadinya respon bias. 
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3.5  Prosedur Pengumpulan Data 
 Survei melibatkan para pimpinan departemen internal audit pada perusahaan - 
perusahaan dan bank yang berada di wilayah Jawa Tengah. Masing-masing pimpinan diminta 
menyebutkan jumlah anggota staf internal auditor pada departemen internal audit yang 
bersedia untuk ikut dalam survei. Berdasarkan informasi ini, maka dapat disediakan formulir 
evaluasi kinerja staf dan kuesioner. Tahapan dalam pengisian formulir evaluasi kinerja staf 
dan kuesioner sebagai berikut:  
1. Memberikan skor evaluasi kinerja pada formulir evaluasi staf.  
Pada tahap ini, pimpinan internal auditor diminta untuk memberikan skor evaluasi 
kinerja internal auditor pada formulir evaluasi kinerja yang telah tersedia untuk staf 
yang ikut dalam survei, dengan menggunakan skala 1 = paling buruk; 2 = buruk; 3 = 
rata-rata; 4 = baik; 5 = paling baik. Formulir evaluasi kinerja yang diserahkan kepada 
pimpinan internal auditor maupun kuesioner yang diserahkan kepada internal auditor 
diberi nama responden atau kode, untuk menghindari terjadinya kesalahan dalam 
mentabulasi data. 
2. Mendistribusikan kuesioner kepada setiap anggota staf internal auditor yang ikut 
dalam survei. 
Kuesioner yang dibagikan pada anggota staf meliputi sebuah surat berisi: 
a. ringkasan identifikasi dari tujuan penelitian; 
b. memberikan instruksi yang menyeluruh dan bersifat umum untuk survei; serta 
c. memastikan bahwa informasi dari semua partisipan penelitian akan 
dirahasiakan identitasnya. 
 
3.6. Teknik Analisis  
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Data penelitian akan dianalisis dengan menggunakan analisis yang meliputi : statistik 
deskriptif, uji homogenitas, uji normalitas, uji kualitas data, dan uji hipotesis. 
 
3.6.1 Statistik Deskriptif  
Analisis statistik deskriptif ditujukan untuk memberikan gambaran mengenai 
demografi responden. Gambaran tersebut meliputi umur, jenis kelamin, pendidikan terakhir, 
kedudukan atau jabatan dan jumlah internal auditor di perusahaan tempat responden bekerja. 
Data diperoleh dari kuesioner yang kembali. Data yang diperoleh pertama-tama akan disortir 
berdasarkan kualifikasi yang ditentukan. Penyortiran dilakukan dengan kualifikasi sebagai 
berikut, pertama, kuesioner diisi oleh orang yang tepat, dan kedua, setiap item pertanyaan 
diisi dengan lengkap. Kemudian data tersebut dianalisis secara deskriptif. 
 
3.6.2.   Uji kualitas Data 
Uji kualitas data dilakukan meliputi uji realibilitas dan uji validitas dengan Solfware 
SPSS versi 15.0 (Statistical Product and Service Solution). Uji realibilitas dimaksud untuk 
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Pengukuran 
realibilitas dilakukan dengan uji Cronbach Alpha. Suatu konstruk dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha ≥ 0,60 ( Nunnaly, 1967 dalam Ghozali 2004). 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner tersebut mampu mengungkapkan 
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dilakukan dengan melakukan 
korelasi bivariate antar masing-masing skor  indikator total konstruk. Apabila korelasi total 
konstruk menunjukkan hasil yang signifikan, maka masing-masing indikator pertanyaan 
adalah valid. 
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3.6.3 Uji Homogenitas Varian 
Uji homogenitas varian dimaksudkan untuk mengetahui apakah data memiliki varian 
yang homogen, atau data berasal dari populasi-populasi dengan varian yang sama. Data 
dikatakan homogen apabila probabilitas > 0,05.  
 
3.6.4 Uji Normalitas  
Asumsi normalitas merupakan persyaratan prosedur statistik inferensi. Uji normalitas 
dimaksudkan untuk mengetahui apakah data sampel memenuhi persyaratan distribusi normal. 
Untuk mendeteksi normalitas data dilakukan dengan Uji Kolmogorov-Smirnov. Caranya 
adalah menentukan terlebih dahulu hipotesis pengujian, yaitu: 
Hipotesis Nol (Ho)  : data terdistribusi secara normal 
Hipotesis Alternatif (HA) : data tidak terdistribusi normal 
 
3.6.5 Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan Uji Mann-Whitney. Uji Mann-
Whitney merupakan alternatif dari uji-t dua sampel independen. Alasan penggunaan Uji 
Mann-Whitney yang merupakan salah satu uji statistik nonparametrik adalah karena ada 
asumsi statistik parametrik dalam penelitian ini yang tidak terpenuhi. Uji Mann-Whitney 
digunakan untuk menguji kemampuan variabel dependen (kinerja dan kepuasan kerja) untuk 
membedakan antara internal auditor yang memiliki Locus of Control internal dengan internal 
auditor yang memiliki Locus of Control eksternal. 
Langkah analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis terdiri dari dua tahap. 
Pertama, menghitung rata-rata (mean rank) kedua sampel. Kedua, menggunakan analisis 
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statistic Uji Mann-Whitney  untuk mengetahui signifikansi hipotesis (p-value ). Apabila p-
value < 0,05 maka hipotesis diterima dan apabila  p-value > 0,05 maka hipotesis ditolak.  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
Pada bab IV ini diuraikan tentang gambaran umum responden dan pengumpulan data 
penelitian, profil responden, pengujian kualitas instrumen penelitian, deskripsi variabel 
penelitian, pengolahan data, dan pengujian hipotesis. 
 
4.1 Deskripsi Data 
 Responden dalam penelitian ini adalah para manajer internal audit dan internal auditor 
perusahaan yang berlokasi di Jawa Tengah. Pengumpulan data dilakukan dengan cara peneliti 
langsung datang ke perusahaan untuk menyebarkan kuesioner. Kuesioner yang 
didistribusikan kepada sampel terpilih sebanyak 500 buah. Jumlah kuesioner yang kembali 
sebanyak 96 buah. Kuesioner yang kembali tidak seluruhnya dapat terpakai Hal ini 
disebabkan oleh adanya kuesioner yang pengisiannya tidak lengkap. Kuesioner yang 
memenuhi persyaratan serta layak untuk dipakai dalam penelitian ini sebanyak 80.  
 Tabel 4.1 dibawah ini menunjukkan rincian pengiriman dan pengembalian kuesioner: 
 
 
Tabel 4.1 
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner 
Total Pengiriman Kuesioner       500 
Kuesioner yang dikembalikan        96 
Kuesioner yang tidak dikembalikan      404 
Kuesioner yang tidak terpakai        16 
Kuesioner yang terpakai         80 
Tingkat pengembalian (response rate) 96/500*100%  =19,2% 
Sumber: Data Primer diolah 2008 
 
4.2 Profil Responden 
Adapun profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini ditunjukkan pada 
tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Profil Responden 
 Jumlah Persentase 
Jenis Kelamin   
• Pria  58 73% 
• Wanita 22 27,% 
Total 80 100% 
Pengalaman kerja dalam departemen internal audit   
• Kurang dari 1 tahun 17 21% 
• 1 hingga 2 tahun 20 25% 
• 2 hingga 5 tahun 33 41% 
• 5 hingga 10 tahun 6 8% 
• Lebih dari 10 tahun 4 5% 
Total 80 100% 
    Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
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 Profil responden yang berpartisipasi terdiri dari pria 58 dan wanita 22 dengan 
persentase pria 73%, dan wanita 27%. Responden dengan tingkat lamanya bekerja kurang 
dari 1 tahun 17 (21%), 1 sampai 2 tahun 20 (25%), 2 sampai 5 tahun 33 (41%), 5 sampai 10 
tahun 6 (8%), dan lebih dari 10 tahun 4 (5%). 
Penggunaan variabel Locus of Control menggunakan instrument Rotter (1966). 
Instrumen terdiri dari 29 butir pertanyaan dengan memilih satu dari dua pernyataan. Melalui 
instrumen Rotter ini, skor Locus of Control berkisar dari  0 sampai dengan 23 dengan skor 
lebih rendah menunjukkan Locus of Control internal dan skor yang lebih tinggi menunjukkan  
Locus of Control eksternal. Dari jawaban responden telah diidentifikasi jumlah internal 
auditor yang memiliki Locus of Control internal 54, dan jumlah internal auditor yang 
memiliki Locus of Control eksternal 26 dari total 80 jumlah responden.  
 
4.3 Uji Kualitas Data 
Sebelum melakukan pengolahan data, data yang diperoleh melalui kuesioner perlu 
diuji kesahihan dan keandalannya terlebih dahulu. Untuk itu perlu dilakukan analisis dari 
keseluruhan pertanyaan pada kuesioner dengan uji reliabilitas dan uji validitas dengan 
menggunakan SPSS Ver.15. Uji reliabilitas dilakukan dengan uji cronbach alpha dengan nilai 
cronbach alpha > 0,60 (Nunnally, 1967 dalam Ghozali, 2005) dan uji validitas dengan 
melihat Corrected item-Total Correlation >  r tabel product moment dengan signifikansi 5%. 
 
 
4.3.1 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari pernyataan satu  ke 
pernyataan yang lain. Analisa reliabilitas dilakukan dengan menggunakan uji statistik 
Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Nunnally, 1967 dalam Imam Ghozali, 2005). 
Uji reliabilitas pada penelitian ini telah memberikan hasil yang memuaskan yaitu dari seluruh 
pertanyaan yang diuji ternyata reliabel dimana Cronbach Alpha 0,869 > 0,60. 
4.3.2 Uji Validitas 
Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dilakukan 
dengan melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau 
variabel. Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel 
(lihat r tabel Product Moment dengan uji dua sisi pada lampiran). Jika r hitung > r tabel dan 
nilai positif maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid (Imam Ghozali, 2005). Dibawah ini 
ditampilkan tabel hasil uji validitas untuk masing-masing variabel: 
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TABEL 4.3 
HASIL UJI VALIDITAS 
Variabel Kode Instrumen r hitung Keterangan 
X1 0,557 VALID 
X2 0,547 VALID 
X3 0,460 VALID 
X4 0,257 VALID 
X5 0,527 VALID 
X6 0,421 VALID 
X7 0,565 VALID 
X8 0,435 VALID 
X9 0,422 VALID 
X10 0,477 VALID 
X11 0,350 VALID 
X12 0,625 VALID 
X13 0,693 VALID 
X14 0,586 VALID 
 
 
 
 
 
 
Kepuasan Kerja 
X15 0,789 VALID 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
Jumlah sampel (n) = 80 dan besarnya degree of freedom (df) dapat dihitung df = n – 2 
= 80 – 2 maka didapat df = 78. Dengan df = 78 dan tingkat signifikan 0,05, maka didapat nilai 
r tabel sebesar 0,2199 (Lampiran C). berdasarkan hasil analisis korelasi antar skor butir 
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel menunjukkan nilai r hitung > r tabel dan 
nilai positif maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid.  
Dari hasil pengujian reliabilitas dan validitas ini dapat disimpulkan bahwa data yang 
terkumpul telah menggunakan alat ukur yang valid dan reliabel. Oleh karena itu data tersebut 
layak untuk dianalisis lebih lanjut dan dapat digunakan untuk pengujian hipotesis. 
 
4.4 Uji Homogenitas Varian 
Tabel 4.4 
Rigkasan Uji Homogenitas Varian 
Kinerja Sig. Kepuasan Kerja Sig. 
Based on Mean 
Based on Median 
Based on Median and adjusted df 
Based on Trimmed Mean 
,660 
,357 
,357 
,523 
Based on Mean 
Based on Median 
Based on Median and adjusted df 
Based on Trimmed Mean 
,829 
,972 
,972 
,868 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
 Pada ringkasan uji homogenitas varian seperti yang terlihat di tabel 4.4 menunjukkan 
angka signifikansi yang ada adalah variabel kinerja untuk probabilitas Based on Mean 0,660, 
probabilitas Based on Median 0,357, probabilitas Based on Median and with adjusted  0,357, 
probabilitas Based on Trimmed Mean 0,523. Oleh karena probabilitas > 0,05; maka dapat 
diketahui bahwa data kinerja berasal dari populasi-populasi dengan varian sama.  Variabel 
kepuasan kerja untuk probabilitas Based on Mean 0,829, probabilitas Based on Median 0,972, 
probabilitas Based on Median and with adjusted 0,972, probabilitas Based on Trimmed Mean 
0,868. Oleh karena probabilitas > 0,05; maka dapat diketahui bahwa data kepuasan kerja 
berasal dari populasi-populasi dengan varian sama.  
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4.5 Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data sampel memenuhi 
persyaratan distribusi normal.  
Tabel 4.5 
Ringkasan Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 
 Kinerja Kepuasan 
N 
Kolmogorov-smirov Z 
Asymp. Sig. (2 tailed) 
80 
2,407 
0,000 
80 
1,314 
0,063 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
Pada kolom Kinerja dan kepuasan kerja tabel 4.5 terdapat nilai kolmogorov-smirov 
2,407 dan 1,314 dengan probabilitas 0,000 dan 0,063 (Asymp. Sig. 2 tailed). Persyaratan data 
disebut normal jika probabilitas atau p > 0,05 pada uji normalitas dengan kolmogorov-
smirov. Untuk variabel kinerja, nilai p = 0,000 < 0,05 maka data variriabel kinerja pada 80 
sampel adalah tidak normal, atau tidak memenuhi persyaratan uji normalitas. Untuk variabel 
kepuasan kerja, nilai p = 0,063 > 0,05 maka data variabel kinerja pada 80 sampel adalah 
normal, atau memenuhi persyaratan uji normalitas. 
 
4.6 Statistik Deskriptif 
Tabel 4.4 berikut ini adalah tabel statistik deskriptif yang menjelaskan skor jawaban 
responden pada setiap variabel penelitian dengan ukuran kisaran teoritis, kisaran 
sesungguhnya, mean dan standar deviasi. 
Tabel 4.6 
Ringkasan Statistik Deskriptif 
Teoritis Empiris  
 
Variabel 
 
Minimum 
 
Maksimum 
 
Mean 
 
Minimum 
 
Maksimum 
 
Mean  
Std. 
Deviasi 
Kineja 
Kepuasan 
1 
15 
5 
75 
3 
45 
3 
33 
5 
75 
4,075 
58,625 
0,8682 
6,1281 
Sumber: Data Primer diolah 2008 
Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa kisaran teoritis variabel kinerja untuk 
skor jawaban paling rendah (Minimum) adalah 1, dan paling tinggi (Maksimum) adalah 5 
dengan Mean adalah 3. Kisaran sesungguhnya variabel kinerja untuk skor jawaban responden 
terendah (Minimum) adalah 3, tertinggi (Maksimum) adalah 5, dan Mean adalah 4,075 
dengan standar deviasi sebesar 0,8682 berarti jawaban responden terhadap variabel kinerja 
adalah tinggi yang ditunjukkan oleh nilai Mean yang melebihi kisaran Teoritisnya. Kisaran 
teoritis variabel kepuasan kerja untuk skor jawaban paling rendah (Minimum) adalah 15, dan 
paling tinggi (Maksimum) adalah 75 dengan rata-rata (Mean) adalah 45. Kisaran 
sesungguhnya variabel kepuasan kerja untuk skor jawaban responden terendah (Minimum) 
adalah 33, tertinggi (Maksimum) adalah 75, dan rata-rata (Mean) adalah 58,625 dengan 
standar deviasi sebesar 6,1281 berarti jawaban responden terhadap variabel kepuasan kerja 
adalah tinggi yang ditunjukkan oleh nilai Mean yang melebihi kisaran teoritisnya. 
 
4.7 Uji Hipotesis 
Dalam penelitian ini ada dua hipotesis yang akan diuji dengan menggunakan uji 
statistik SPSS Ver.15. Oleh karena data tidak terdistribusi dengan normal pada salah satu 
variabel yaitu variabel kinerja, maka dalam penelitian ini digunakan statistik nonparametrik. 
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Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini menggunakan uji Mann-Whitney. Hasil uji 
dengan Mann-Whitney dapat diringkas pada tabel berikut: 
Tabel 4.7 
Perbandingan Mean Rank Locus of Control internal dan Locus of Control Eksternal; 
 Locus of Control N Mean Rank Sum of Rank 
Kinerja 1 
2 
54 
26 
47,81 
25,31 
2582,00 
792,00 
Kepuasan Kerja 1 
2 
54 
26 
42,04 
37,31 
2270,00 
1617,50 
      Sumber: Data Primer diolah 2008 
 
 
 
 
4.7.1 Pengujian Hipotesis Satu 
 Hipotesis pertama yang akan diuji adalah: 
H1 : Internal auditor yang memiliki Locus of Control internal akan menunjukkan tingkat 
kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan internal auditor yang memiliki Locus of 
Control eksternal. 
Pada tabel 4.7  dapat diketahui bahwa rata-rata peringkat (Mean Rank) kinerja antara 
internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal (angka 1) dengan internal auditor 
yang memiliki Locus of Control eksternal (angka 2) adalah berbeda (rata-rata peringkat 
kinerja untuk internal auditor yang memiliki Locus of Control internal sebesar 47,81 lebih 
besar dari rata-rata peringkat  kinerja untuk internal auditor yang memiliki Locus of Control 
eksternal sebesar 25,31). Untuk mengetahui apakah perbedaan itu signifikan secara statistik 
dapat diketahui dari tabel berikut: 
Tabel 4.8 
Ringkasan Uji Mann-Whitney  
 Kinerja  Kepuasan Kerja 
Mann-Whitney U 
Wilcoxon W 
Z 
Asymp. Sig. (2-Tailed) 
307,000 
658,000 
-4,336 
0,000 
619,000 
970,500 
-,866 
0,392 
Tingkat signifikansi yang digunakan 0,05 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
Dari tabel 4.8 terlihat bahwa besarnya Mann-Whitney Test untuk hipotesis H1: η1 > η2  
memberikan nilai Z sebesar -4,3336 dengan p-value = 0,000. Karena dalam penelitian ini 
melakukan uji hipotesis satu sisi (one tailed) H1: η1 > η2, maka nilai  p-value (2-tailed) harus 
dibagi dua menjadi 0,000/2 = 0,000. Karena p-value 0,000 < 0,05 maka hipotesis pertama 
(H1) diterima. Dari hasil analisis ini dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan atas kinerja 
dimana  internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal memiliki kinerja yang lebih 
baik dari internal auditor yang memiliki  Locus of Control eksternal. Dari data tabel 4.7 juga 
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dapat dilihat bahwa rata-rata peringkat (Mean Rank) kinerja untuk internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control internal (47,81) lebih besar dari rata-rata peringkat (Mean Rank) 
kinerja internal auditor yang memiliki  Locus of Control eksternal (25,31) dan perbedaannya 
signifikan secara statistik (p-value < 0,05), maka ini berarti bahwa internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control internal berkinerja lebih baik dari internal auditor yang memiliki  
Locus of Control eksternal. 
 
4.7.2 Pengujian Hipotesis Dua 
Hipotesis kedua yang akan diuji adalah: 
H2 : Internal auditor yang memiliki Locus of Control  internal akan menunjukkan tingkat 
kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan internal auditor yang memiliki 
Locus of Control  eksternal. 
Pada tabel 4.7  dapat diketahui bahwa rata-rata peringkat (Mean Rank) kepuasan kerja antara 
internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal (angka 1) dengan internal auditor 
yang memiliki Locus of Control eksternal (angka 2) adalah berbeda (rata-rata peringkat 
kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki Locus of Control internal sebesar 42,04 
lebih tinggi dari rata-rata peringkat kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki 
Locus of Control eksternal sebesar 37,31). Untuk mengetahui apakah perbedaan itu signifikan 
secara statistik dapat diketahui dari tabel 4.8. 
Dari tabel 4.8 terlihat bahwa besarnya Mann-Whitney Test untuk hipotesis H2: η1 > η2  
memberikan nilai Z sebesar -,866 dengan p-value = 0,392. Karena dalam penelitian ini 
melakukan uji hipotesis satu sisi (one tailed) H2: η1 > η2, maka nilai  p-value (2-tailed) harus 
dibagi dua menjadi 0,392/2 = 0,196. Karena p-value 0,196 > 0,05 maka hipotesis kedua (H2) 
H2: η1 ≤ η2  ditolak. Hasil analisis ini dapat memberikan penjelasan bahwa tidak terdapat 
perbedaan atas kepuasan kerja  antara  internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
internal dengan internal auditor yang memiliki  Locus of Control eksternal.  
Dari hasil analisis tersebut, dapat dijelaskan bahwa meskipun rata-rata peringkat (Mean Rank) 
kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal (42,04) lebih 
tinggi dari rata-rata peringkat (Mean Rank) kepuasan kerja  untuk internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control eksternal (37,31), namun secara statistik perbedaan tersebut tidak 
signifikan (p-value 0,196 > 0,05). Dengan demikian  hasil uji ini gagal menerima hipotesis 
kedua yang menyatakan  bahwa internal auditor yang memiliki Locus of Control internal 
memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan internal auditor yang 
memiliki Locus of Control eksternal. 
4.8 Pembahasan Hasil Pengujian Hipotesis 
4.8.1 Hipotesis Pertama (H1) 
 Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) yaitu internal auditor yang memiliki Locus of 
Control  internal akan menunjukkan tingkat kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
internal auditor yang memiliki Locus of Control  eksternal, menunjukkan bahwa rata-rata 
(Mean Rank) peringkat kinerja untuk internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
internal (47,81) lebih besar dari rata-rata (Mean Rank) kinerja internal auditor yang memiliki  
Locus of Control eksternal (25,31). Perbedaan tersebut signifikan secara statistik (p-value < 
0,05),  maka hipotesis yang pertama (H1) diterima. Dari hasil analisis ini menunjukkan 
bahwa terdapat perbedaan atas kinerja dimana  internal auditor yang memiliki  Locus of 
Control internal menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dari internal auditor yang memiliki  
Locus of Control eksternal. Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Hyatt dan Prawitt (2001), dan Dennis M. Patten (2005).  
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Penjelasan yang dapat diberikan dari hasil analisis statistik hipotesis pertama (H1), 
adalah bahwa internal auditor yang memiliki Locus of Control  internal (mereka yang 
meyakini bahwa output berdasarkan pada tindakan mereka) akan menunjukkan prestasi kerja 
yang lebih baik dari internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal pada situasi 
yang memungkinkan kontrol yang lebih besar pada individu sehingga tingkat kinerja internal 
auditor tergantung pada kecocokan antara struktur audit dan Locus of Control. Secara 
spesifik, dalam lingkungan kerja internal auditor yang tidak terstruktur, internal auditor yang 
memiliki Locus of Control internal akan memiliki kinerja yang lebih baik dari internal auditor 
yang memiliki Locus of Control eksternal. 
Hasil penelitian ini relevan dengan usaha departemen internal audit perusahaan-
perusahaan yang mencoba mengkaji ulang cara internal auditor memberikan pelayanan jasa 
audit bagi perusahaannya, yaitu memperbaiki keputusan perekrutan staf internal auditor, bagi 
internal auditor yang mencoba bekerja pada lingkungan yang dapat memaksimalkan kinerja 
mereka. Hasil penelitian ini juga mencoba membantu memberikan masukan informasi kepada 
departemen internal audit perusahaan bahwa usaha mengkaji ulang  cara internal auditor 
memberikan pelayanan jasa audit bagi perusahaannya akan mempengaruhi struktur audit 
perusahaan yang pada gilirannya akan berinteraksi dengan karakteristik personal staf. 
4.8.2 Hipotesis Kedua (H2) 
 Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) yaitu internal auditor yang memiliki Locus of 
Control  internal akan menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan 
dengan internal auditor yang memiliki Locus of Control  eksternal, menunjukkan bahwa rata-
rata (Mean Rank) kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
internal (42,04) lebih tinggi dari rata-rata (Mean Rank) kepuasan kerja  untuk internal auditor 
yang memiliki  Locus of Control eksternal (37,31), namun demikian secara statistik 
perbedaan tersebut tidak signifikan (p-value 0,196 > 0,05). Dengan demikian  hasil uji ini 
gagal menerima hipotesis kedua (H2) yang menyatakan  bahwa internal auditor yang memiliki 
Locus of Control internal memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal. Dari hasil analisis ini dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan atas kepuasan kerja antara  internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control internal dengan internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
eksternal. Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Dennis M. Patten (2005). 
Statistik deskriptif pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa rata-rata (Mean) kepuasan kerja 
untuk kisaran sesungguhnya sebesar 58,625 lebih tinggi dari rata-rata (Mean) kisaran teoritis, 
sehingga dapat dijelaskan bahwa baik internal auditor yang memiliki Locus of Control 
internal maupun internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal puas terhadap 
pekerjaannya, akan tetapi  tingkat kepuasan kerja tersebut secara statistik tidak berbeda.  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
Pada bab IV ini diuraikan tentang gambaran umum responden dan pengumpulan data 
penelitian, profil responden, pengujian kualitas instrumen penelitian, deskripsi variabel 
penelitian, pengolahan data, dan pengujian hipotesis. 
 
4.1 Deskripsi Data 
 Responden dalam penelitian ini adalah para manajer internal audit dan internal auditor 
perusahaan yang berlokasi di Jawa Tengah. Pengumpulan data dilakukan dengan cara peneliti 
langsung datang ke perusahaan untuk menyebarkan kuesioner. Kuesioner yang 
didistribusikan kepada sampel terpilih sebanyak 500 buah. Jumlah kuesioner yang kembali 
sebanyak 96 buah. Kuesioner yang kembali tidak seluruhnya dapat terpakai Hal ini 
disebabkan oleh adanya kuesioner yang pengisiannya tidak lengkap. Kuesioner yang 
memenuhi persyaratan serta layak untuk dipakai dalam penelitian ini sebanyak 80.  
 Tabel 4.1 dibawah ini menunjukkan rincian pengiriman dan pengembalian kuesioner: 
 
 
 
 
 
Tabel 4.1 
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner 
Total Pengiriman Kuesioner       500 
Kuesioner yang dikembalikan        96 
Kuesioner yang tidak dikembalikan      404 
Kuesioner yang tidak terpakai        16 
Kuesioner yang terpakai         80 
Tingkat pengembalian (response rate) 96/500*100%  =19,2% 
Sumber: Data Primer diolah 2008 
 
4.2 Profil Responden 
Adapun profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini ditunjukkan pada 
tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Profil Responden 
 Jumlah Persentase 
Jenis Kelamin   
• Pria  58 73% 
• Wanita 22 27,% 
Total 80 100% 
Pengalaman kerja dalam departemen internal audit   
• Kurang dari 1 tahun 17 21% 
• 1 hingga 2 tahun 20 25% 
• 2 hingga 5 tahun 33 41% 
• 5 hingga 10 tahun 6 8% 
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• Lebih dari 10 tahun 4 5% 
Total 80 100% 
    Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
 Profil responden yang berpartisipasi terdiri dari pria 58 dan wanita 22 dengan 
persentase pria 73%, dan wanita 27%. Responden dengan tingkat lamanya bekerja kurang 
dari 1 tahun 17 (21%), 1 sampai 2 tahun 20 (25%), 2 sampai 5 tahun 33 (41%), 5 sampai 10 
tahun 6 (8%), dan lebih dari 10 tahun 4 (5%). 
Penggunaan variabel Locus of Control menggunakan instrument Rotter (1966). 
Instrumen terdiri dari 29 butir pertanyaan dengan memilih satu dari dua pernyataan. Melalui 
instrumen Rotter ini, skor Locus of Control berkisar dari  0 sampai dengan 23 dengan skor 
lebih rendah menunjukkan Locus of Control internal dan skor yang lebih tinggi menunjukkan  
Locus of Control eksternal. Dari jawaban responden telah diidentifikasi jumlah internal 
auditor yang memiliki Locus of Control internal 54, dan jumlah internal auditor yang 
memiliki Locus of Control eksternal 26 dari total 80 jumlah responden.  
 
4.3 Uji Kualitas Data 
Sebelum melakukan pengolahan data, data yang diperoleh melalui kuesioner perlu 
diuji kesahihan dan keandalannya terlebih dahulu. Untuk itu perlu dilakukan analisis dari 
keseluruhan pertanyaan pada kuesioner dengan uji reliabilitas dan uji validitas dengan 
menggunakan SPSS Ver.15. Uji reliabilitas dilakukan dengan uji cronbach alpha dengan nilai 
cronbach alpha > 0,60 (Nunnally, 1967 dalam Ghozali, 2005) dan uji validitas dengan 
melihat Corrected item-Total Correlation >  r tabel product moment dengan signifikansi 5%. 
 
 
4.3.1 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari pernyataan satu  ke 
pernyataan yang lain. Analisa reliabilitas dilakukan dengan menggunakan uji statistik 
Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Nunnally, 1967 dalam Imam Ghozali, 2005). 
Uji reliabilitas pada penelitian ini telah memberikan hasil yang memuaskan yaitu dari seluruh 
pertanyaan yang diuji ternyata reliabel dimana Cronbach Alpha 0,869 > 0,60. 
4.3.2 Uji Validitas 
Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dilakukan 
dengan melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau 
variabel. Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel 
(lihat r tabel Product Moment dengan uji dua sisi pada lampiran). Jika r hitung > r tabel dan 
nilai positif maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid (Imam Ghozali, 2005). Dibawah ini 
ditampilkan tabel hasil uji validitas untuk masing-masing variabel: 
 
 
TABEL 4.3 
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HASIL UJI VALIDITAS 
Variabel Kode Instrumen r hitung Keterangan 
X1 0,557 VALID 
X2 0,547 VALID 
X3 0,460 VALID 
X4 0,257 VALID 
X5 0,527 VALID 
X6 0,421 VALID 
X7 0,565 VALID 
X8 0,435 VALID 
X9 0,422 VALID 
X10 0,477 VALID 
X11 0,350 VALID 
X12 0,625 VALID 
X13 0,693 VALID 
X14 0,586 VALID 
 
 
 
 
 
 
Kepuasan Kerja 
X15 0,789 VALID 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
Jumlah sampel (n) = 80 dan besarnya degree of freedom (df) dapat dihitung df = n – 2 
= 80 – 2 maka didapat df = 78. Dengan df = 78 dan tingkat signifikan 0,05, maka didapat nilai 
r tabel sebesar 0,2199 (Lampiran C). berdasarkan hasil analisis korelasi antar skor butir 
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel menunjukkan nilai r hitung > r tabel dan 
nilai positif maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid.  
Dari hasil pengujian reliabilitas dan validitas ini dapat disimpulkan bahwa data yang 
terkumpul telah menggunakan alat ukur yang valid dan reliabel. Oleh karena itu data tersebut 
layak untuk dianalisis lebih lanjut dan dapat digunakan untuk pengujian hipotesis. 
 
4.4 Uji Homogenitas Varian 
Tabel 4.4 
Rigkasan Uji Homogenitas Varian 
Kinerja Sig. Kepuasan Kerja Sig. 
Based on Mean 
Based on Median 
Based on Median and adjusted df 
Based on Trimmed Mean 
,660 
,357 
,357 
,523 
Based on Mean 
Based on Median 
Based on Median and adjusted df 
Based on Trimmed Mean 
,829 
,972 
,972 
,868 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
 Pada ringkasan uji homogenitas varian seperti yang terlihat di tabel 4.4 menunjukkan 
angka signifikansi yang ada adalah variabel kinerja untuk probabilitas Based on Mean 0,660, 
probabilitas Based on Median 0,357, probabilitas Based on Median and with adjusted  0,357, 
probabilitas Based on Trimmed Mean 0,523. Oleh karena probabilitas > 0,05; maka dapat 
diketahui bahwa data kinerja berasal dari populasi-populasi dengan varian sama.  Variabel 
kepuasan kerja untuk probabilitas Based on Mean 0,829, probabilitas Based on Median 0,972, 
probabilitas Based on Median and with adjusted 0,972, probabilitas Based on Trimmed Mean 
0,868. Oleh karena probabilitas > 0,05; maka dapat diketahui bahwa data kepuasan kerja 
berasal dari populasi-populasi dengan varian sama.  
 
4.5 Uji Normalitas 
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Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data sampel memenuhi 
persyaratan distribusi normal.  
Tabel 4.5 
Ringkasan Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 
 Kinerja Kepuasan 
N 
Kolmogorov-smirov Z 
Asymp. Sig. (2 tailed) 
80 
2,407 
0,000 
80 
1,314 
0,063 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
Pada kolom Kinerja dan kepuasan kerja tabel 4.5 terdapat nilai kolmogorov-smirov 
2,407 dan 1,314 dengan probabilitas 0,000 dan 0,063 (Asymp. Sig. 2 tailed). Persyaratan data 
disebut normal jika probabilitas atau p > 0,05 pada uji normalitas dengan kolmogorov-
smirov. Untuk variabel kinerja, nilai p = 0,000 < 0,05 maka data variriabel kinerja pada 80 
sampel adalah tidak normal, atau tidak memenuhi persyaratan uji normalitas. Untuk variabel 
kepuasan kerja, nilai p = 0,063 > 0,05 maka data variabel kinerja pada 80 sampel adalah 
normal, atau memenuhi persyaratan uji normalitas. 
 
4.6 Statistik Deskriptif 
Tabel 4.4 berikut ini adalah tabel statistik deskriptif yang menjelaskan skor jawaban 
responden pada setiap variabel penelitian dengan ukuran kisaran teoritis, kisaran 
sesungguhnya, mean dan standar deviasi. 
Tabel 4.6 
Ringkasan Statistik Deskriptif 
Teoritis Empiris  
 
Variabel 
 
Minimum 
 
Maksimum 
 
Mean 
 
Minimum 
 
Maksimum 
 
Mean  
Std. 
Deviasi 
Kineja 
Kepuasan 
1 
15 
5 
75 
3 
45 
3 
33 
5 
75 
4,075 
58,625 
0,8682 
6,1281 
Sumber: Data Primer diolah 2008 
Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa kisaran teoritis variabel kinerja untuk 
skor jawaban paling rendah (Minimum) adalah 1, dan paling tinggi (Maksimum) adalah 5 
dengan Mean adalah 3. Kisaran sesungguhnya variabel kinerja untuk skor jawaban responden 
terendah (Minimum) adalah 3, tertinggi (Maksimum) adalah 5, dan Mean adalah 4,075 
dengan standar deviasi sebesar 0,8682 berarti jawaban responden terhadap variabel kinerja 
adalah tinggi yang ditunjukkan oleh nilai Mean yang melebihi kisaran Teoritisnya. Kisaran 
teoritis variabel kepuasan kerja untuk skor jawaban paling rendah (Minimum) adalah 15, dan 
paling tinggi (Maksimum) adalah 75 dengan rata-rata (Mean) adalah 45. Kisaran 
sesungguhnya variabel kepuasan kerja untuk skor jawaban responden terendah (Minimum) 
adalah 33, tertinggi (Maksimum) adalah 75, dan rata-rata (Mean) adalah 58,625 dengan 
standar deviasi sebesar 6,1281 berarti jawaban responden terhadap variabel kepuasan kerja 
adalah tinggi yang ditunjukkan oleh nilai Mean yang melebihi kisaran teoritisnya. 
 
4.7 Uji Hipotesis 
Dalam penelitian ini ada dua hipotesis yang akan diuji dengan menggunakan uji 
statistik SPSS Ver.15. Oleh karena data tidak terdistribusi dengan normal pada salah satu 
variabel yaitu variabel kinerja, maka dalam penelitian ini digunakan statistik nonparametrik. 
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Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini menggunakan uji Mann-Whitney. Hasil uji 
dengan Mann-Whitney dapat diringkas pada tabel berikut: 
Tabel 4.7 
Perbandingan Mean Rank Locus of Control internal dan Locus of Control Eksternal; 
 Locus of Control N Mean Rank Sum of Rank 
Kinerja 1 
2 
54 
26 
47,81 
25,31 
2582,00 
792,00 
Kepuasan Kerja 1 
2 
54 
26 
42,04 
37,31 
2270,00 
1617,50 
      Sumber: Data Primer diolah 2008 
 
 
 
 
4.7.1 Pengujian Hipotesis Satu 
 Hipotesis pertama yang akan diuji adalah: 
H1 : Internal auditor yang memiliki Locus of Control internal akan menunjukkan tingkat 
kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan internal auditor yang memiliki Locus of 
Control eksternal. 
Pada tabel 4.7  dapat diketahui bahwa rata-rata peringkat (Mean Rank) kinerja antara 
internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal (angka 1) dengan internal auditor 
yang memiliki Locus of Control eksternal (angka 2) adalah berbeda (rata-rata peringkat 
kinerja untuk internal auditor yang memiliki Locus of Control internal sebesar 47,81 lebih 
besar dari rata-rata peringkat  kinerja untuk internal auditor yang memiliki Locus of Control 
eksternal sebesar 25,31). Untuk mengetahui apakah perbedaan itu signifikan secara statistik 
dapat diketahui dari tabel berikut: 
Tabel 4.8 
Ringkasan Uji Mann-Whitney  
 Kinerja  Kepuasan Kerja 
Mann-Whitney U 
Wilcoxon W 
Z 
Asymp. Sig. (2-Tailed) 
307,000 
658,000 
-4,336 
0,000 
619,000 
970,500 
-,866 
0,392 
Tingkat signifikansi yang digunakan 0,05 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2008 
Dari tabel 4.8 terlihat bahwa besarnya Mann-Whitney Test untuk hipotesis H1: η1 > η2  
memberikan nilai Z sebesar -4,3336 dengan p-value = 0,000. Karena dalam penelitian ini 
melakukan uji hipotesis satu sisi (one tailed) H1: η1 > η2, maka nilai  p-value (2-tailed) harus 
dibagi dua menjadi 0,000/2 = 0,000. Karena p-value 0,000 < 0,05 maka hipotesis pertama 
(H1) diterima. Dari hasil analisis ini dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan atas kinerja 
dimana  internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal memiliki kinerja yang lebih 
baik dari internal auditor yang memiliki  Locus of Control eksternal. Dari data tabel 4.7 juga 
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dapat dilihat bahwa rata-rata peringkat (Mean Rank) kinerja untuk internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control internal (47,81) lebih besar dari rata-rata peringkat (Mean Rank) 
kinerja internal auditor yang memiliki  Locus of Control eksternal (25,31) dan perbedaannya 
signifikan secara statistik (p-value < 0,05), maka ini berarti bahwa internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control internal berkinerja lebih baik dari internal auditor yang memiliki  
Locus of Control eksternal. 
 
4.7.2 Pengujian Hipotesis Dua 
Hipotesis kedua yang akan diuji adalah: 
H2 : Internal auditor yang memiliki Locus of Control  internal akan menunjukkan tingkat 
kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan internal auditor yang memiliki 
Locus of Control  eksternal. 
Pada tabel 4.7  dapat diketahui bahwa rata-rata peringkat (Mean Rank) kepuasan kerja antara 
internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal (angka 1) dengan internal auditor 
yang memiliki Locus of Control eksternal (angka 2) adalah berbeda (rata-rata peringkat 
kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki Locus of Control internal sebesar 42,04 
lebih tinggi dari rata-rata peringkat kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki 
Locus of Control eksternal sebesar 37,31). Untuk mengetahui apakah perbedaan itu signifikan 
secara statistik dapat diketahui dari tabel 4.8. 
Dari tabel 4.8 terlihat bahwa besarnya Mann-Whitney Test untuk hipotesis H2: η1 > η2  
memberikan nilai Z sebesar -,866 dengan p-value = 0,392. Karena dalam penelitian ini 
melakukan uji hipotesis satu sisi (one tailed) H2: η1 > η2, maka nilai  p-value (2-tailed) harus 
dibagi dua menjadi 0,392/2 = 0,196. Karena p-value 0,196 > 0,05 maka hipotesis kedua (H2) 
H2: η1 ≤ η2  ditolak. Hasil analisis ini dapat memberikan penjelasan bahwa tidak terdapat 
perbedaan atas kepuasan kerja  antara  internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
internal dengan internal auditor yang memiliki  Locus of Control eksternal.  
Dari hasil analisis tersebut, dapat dijelaskan bahwa meskipun rata-rata peringkat (Mean Rank) 
kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal (42,04) lebih 
tinggi dari rata-rata peringkat (Mean Rank) kepuasan kerja  untuk internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control eksternal (37,31), namun secara statistik perbedaan tersebut tidak 
signifikan (p-value 0,196 > 0,05). Dengan demikian  hasil uji ini gagal menerima hipotesis 
kedua yang menyatakan  bahwa internal auditor yang memiliki Locus of Control internal 
memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan internal auditor yang 
memiliki Locus of Control eksternal. 
4.8 Pembahasan Hasil Pengujian Hipotesis 
4.8.1 Hipotesis Pertama (H1) 
 Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) yaitu internal auditor yang memiliki Locus of 
Control  internal akan menunjukkan tingkat kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
internal auditor yang memiliki Locus of Control  eksternal, menunjukkan bahwa rata-rata 
(Mean Rank) peringkat kinerja untuk internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
internal (47,81) lebih besar dari rata-rata (Mean Rank) kinerja internal auditor yang memiliki  
Locus of Control eksternal (25,31). Perbedaan tersebut signifikan secara statistik (p-value < 
0,05),  maka hipotesis yang pertama (H1) diterima. Dari hasil analisis ini menunjukkan 
bahwa terdapat perbedaan atas kinerja dimana  internal auditor yang memiliki  Locus of 
Control internal menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dari internal auditor yang memiliki  
Locus of Control eksternal. Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Hyatt dan Prawitt (2001), dan Dennis M. Patten (2005).  
 
 
 xxii
Penjelasan yang dapat diberikan dari hasil analisis statistik hipotesis pertama (H1), 
adalah bahwa internal auditor yang memiliki Locus of Control  internal (mereka yang 
meyakini bahwa output berdasarkan pada tindakan mereka) akan menunjukkan prestasi kerja 
yang lebih baik dari internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal pada situasi 
yang memungkinkan kontrol yang lebih besar pada individu sehingga tingkat kinerja internal 
auditor tergantung pada kecocokan antara struktur audit dan Locus of Control. Secara 
spesifik, dalam lingkungan kerja internal auditor yang tidak terstruktur, internal auditor yang 
memiliki Locus of Control internal akan memiliki kinerja yang lebih baik dari internal auditor 
yang memiliki Locus of Control eksternal. 
Hasil penelitian ini relevan dengan usaha departemen internal audit perusahaan-
perusahaan yang mencoba mengkaji ulang cara internal auditor memberikan pelayanan jasa 
audit bagi perusahaannya, yaitu memperbaiki keputusan perekrutan staf internal auditor, bagi 
internal auditor yang mencoba bekerja pada lingkungan yang dapat memaksimalkan kinerja 
mereka. Hasil penelitian ini juga mencoba membantu memberikan masukan informasi kepada 
departemen internal audit perusahaan bahwa usaha mengkaji ulang  cara internal auditor 
memberikan pelayanan jasa audit bagi perusahaannya akan mempengaruhi struktur audit 
perusahaan yang pada gilirannya akan berinteraksi dengan karakteristik personal staf. 
4.8.2 Hipotesis Kedua (H2) 
 Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) yaitu internal auditor yang memiliki Locus of 
Control  internal akan menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan 
dengan internal auditor yang memiliki Locus of Control  eksternal, menunjukkan bahwa rata-
rata (Mean Rank) kepuasan kerja untuk internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
internal (42,04) lebih tinggi dari rata-rata (Mean Rank) kepuasan kerja  untuk internal auditor 
yang memiliki  Locus of Control eksternal (37,31), namun demikian secara statistik 
perbedaan tersebut tidak signifikan (p-value 0,196 > 0,05). Dengan demikian  hasil uji ini 
gagal menerima hipotesis kedua (H2) yang menyatakan  bahwa internal auditor yang memiliki 
Locus of Control internal memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal. Dari hasil analisis ini dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan atas kepuasan kerja antara  internal auditor yang 
memiliki  Locus of Control internal dengan internal auditor yang memiliki  Locus of Control 
eksternal. Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Dennis M. Patten (2005). 
Statistik deskriptif pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa rata-rata (Mean) kepuasan kerja 
untuk kisaran sesungguhnya sebesar 58,625 lebih tinggi dari rata-rata (Mean) kisaran teoritis, 
sehingga dapat dijelaskan bahwa baik internal auditor yang memiliki Locus of Control 
internal maupun internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal puas terhadap 
pekerjaannya, akan tetapi  tingkat kepuasan kerja tersebut secara statistik tidak berbeda.  
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan 
 Penelitian ini menguji dampak locus of control terhadap kinerja dan kepuasan kerja 
internal auditor. Dari hasil pengujian yang telah dilakukan disimpulkan bahwa Locus of 
Control berdampak pada lingkungan kerja internal audit yang tidak terstruktur dimana 
internal auditor yang memiliki Locus of control internal akan menunjukkan kinerja yang lebih 
tinggi dari internal auditor yang memiliki Locus of Control eksternal, namun demikian Locus 
of Control tidak berdampak pada kepuasan kerja internal auditor. Ringkasannya sebagai 
berikut: 
1. Locus of Control berdampak terhadap kinerja internal auditor (H1 diterima). Artinya 
bahwa internal auditor yang memiliki  Locus of Control internal menunjukkan kinerja 
yang lebih tinggi dari internal auditor yang memiliki  Locus of Control eksternal. 
Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Hyatt dan Prawitt (2001), dan Dennis M. Patten (2005). 
2. Locus of Control tidak berdampak terhadap  kepuasan kerja internal auditor (H2 
ditolak). Artinya bahwa tidak ada perbedaan kepuasan kerja antara internal auditor 
yang memiliki  Locus of Control internal dengan internal auditor yang memiliki  
Locus of Control eksternal. Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Dennis M. Patten (2005). Satu penjelasan yang 
mungkin atas kurang signifikannya perbedaan kepuasan kerja antara internal auditor 
yang memiliki Locus of Control internal dengan internal auditor yang memiliki Locus 
of Control eksternal adalah bahwa dampak Locus of Control terhadap kepuasan kerja 
cenderung hanya diperlihatkan pada titik ekstrim (Silvester et al.,2002 dalam Patten 
2005), dan hanya saat Locus of Control berlawanan atau memiliki konflik dengan 
persepsi struktur yang ada. 
 
5.2 Keterbatasan Dan Saran 
 Peneliti menyadari adanya beberapa keterbatasan yang mungkin mempengaruhi hasil 
penelitian ini, dan bisa diperbaiki oleh peneliti yang akan datang, yaitu: 
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1. Data yang dianalisis dalam penelitian ini menggunakan instrumen yang didasarkan 
pada persepsi jawaban responden. Hal tersebut akan menimbulkan masalah jika 
persepsi responden berbeda dengan keadaan yang sesungguhnya. Penelitian ini hanya 
menerapkan metode survei melalui kuesioner bukan dilakukan dengan wawancara 
atau terlibat langsung dengan aktivitas perusahaan sehingga kesimpulan yang diambil 
berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui penggunaan instrument secara 
tertulis. 
2. Penulis tidak mengkaji bagaimana jika internal auditor yang memiliki konflik antara 
Locus of Control mereka dengan struktur audit. Penelitian akan datang perlu 
memperhatikan internal auditor yang memiliki konflik Locus of Control dengan 
struktur audit untuk melihat apakah terjadi perbedaan kepuasan kerja antara internal 
auditor yang memiliki konflik dengan internal auditor yang tidak memiliki konflik.   
3. Skala pengukuran variabel-variabel penelitian ini berbeda satu sama lain yang 
kemungkinan hal ini akan menimbulkan masalah penelitian. Oleh karena itu 
penelitian-penelitian selanjutnya perlu memperhatikan skala pengukuran. 
4. Penelitian selanjutnya juga perlu memperhatikan karakteristik personal lain dalam 
mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja internal auditor. 
5. Uji hipotesis dengan menggunakan statistik nonparametrik (Uji Mann-Whitney) 
memiliki kelemahan yaitu penghitungan yang sederhana sehingga  less powerfull. 
 
5.3 Implikasi 
5.3.1 Implikasi Teoritis 
 Pengembangan teori atribusi untuk menentukan penyebab perilaku dan sikap individu 
dalam lingkup kerja departemen internal audit sangat penting dalam riset akuntansi 
keperilakuan. Prediksi terhadap karakteristik personal sebagai prediktor langsung diperlukan 
terutama untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini telah 
menggali salah satu karakteristik personal yang berdampak pada kinerja dan kepuasan kerja 
internal auditor. Penelitian ini berimplikasi penting untuk mendorong arah riset akuntansi 
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keperilakuan selanjutnya untuk mempertimbangkan berbagai karakteristik personal lainnya 
yang berdampak pada kinerja dan kepuasan kerja.  
 
5.3.2 Implikasi praktis 
 Bagi departemen internal audit diharapkan untuk dapat mengetahui karakteristik 
personal internal auditor sehingga dapat menunjang kesuksesan personal dan membawa 
kesuksesan bagi departemen internal audit dalam menjalankan fungsinya sebagai pengawas 
terhadap aktifitas perusahaan. Langkah yang bisa dilaksanakan oleh departemen internal audit 
adalah melakukan seleksi pada saat merekrut staf internal audit, memberikan pelatihan, dan 
menciptakan struktur audit yang sesuai dengan karakteristik personal staf yang menjadi 
bagian dari departemen pada saat menjalankan aktifitas departemen sehari-hari. Dengan 
menciptakan lingkungan struktur audit yang mendukung, mendorong para internal auditor 
tersebut untuk bertindak sesuai dengan keahlian mereka sehingga kinerja mereka selalu 
terjaga. 
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